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要旨
本論文では、フランスと日本で働く女性が遭遇する障害を比較分析し、その解決案を示す
ことを目的とする。
第一章では、両国の女性の職場で問題が起こる制度的な原因について述べる。まずは法律
に関して、日仏両国の憲法がどのように女性の権利の保護を含んでいるのか、両国が国際労
働機関の条約と女子差別撤廃条約のような条約に署名した後、国際的な圧力が進展をもたら
したのか、を論じる。フランスの場合には、女性の保護のために欧州連合が過去も現在も重
大な役割を果たしてきた。
政府の法律と計画について、フランスと日本での一つの主な違いは、フランスの制度では
効果的な罰則があるということであろう。例えば、企業が男女の平等に関する法律を守らな
いなら、賃金総額の 1%以内の罰金が課され、政党が男女同数を守らない場合には、国家か
らの資金が削減される。日本では、男女平等に関する法律について、些細で自発的な変化だ
けが要求され、罰則と有効な実施の監察（例えば、各自治体の行政指導）が足りないという
批判は多い。つまり、フランスでも日本でも、男女平等の理念が十分に適用されるように強
制的な措置を執る必要があるだろう。日本ではクォータ制度を設置するのはまだ時期早々で
あるが、少なくとも有効な罰則を設ければ、法律と企画のよい実施適用を監察しなければな
らなくなる。
フランスと日本の社会保障制度（健康保険制度と年金制度）と税制度は違う時代に設定さ
れたものの、ともに一家の大黒柱たる男性モデルと結婚制度に基づいている。例をあげると、
日本の第３号被保険者と年間収入 130 万円の認定基準をめぐる問題、フランスの年金の分配
の場合に男性の役割と結婚の重要性という問題に関して述べる。健康保険制度について日本
のための一つの解決は、受給権の個人化という措置であろう。両国にとって、年金受給権の
個人化は良い解決策であるが、専業主婦に不利にならないように、家事労働の評価をしなけ
ればならないであろう。女性に対する差別と戦うために、日本ではフランスと同じように、
「家族の受給権」(droits familiaux)の概念もおそらく役に立つかもしれない。ともあれ、これ
ら二つの国では、大規模な仕事であるかもしれないが、実質を伴わない変化ではなく、今こ
そこれらの制度を深く変革すべき時である。
第二章では、特に面接とライフヒストリーの資料を利用して、職場における習慣的障害を
明らかにする。まずは、性か年齢による募集の際の差別のような事業慣行に関して述べる。
例えば、選抜の二重標準、終身雇用制の影響、職業分類化等という問題である。そして、ど
のように年功序列が男女間の賃金格差を引き起こし、子供の面倒を見るために退職した女性
が不利になるかを示す。しかし、能力主義のフランスでも男女間の賃金格差はまだ存在し、
性差別の偏見、「低賃金のわな」、キャリア中断、労働時間の削減と「統計的差別」という
派生的な原因がある。
次に、女性は社会にどのように承認されるのか、どのような志を持つのかというテーマに
ついて、結婚し子供を産んだ後の退職と大学の学業選択に関する両親と夫の強い影響を強調
する。さらに、資格と能力に見合わない退屈な仕事のせいで女性たちは志をさらになくして
しまう。また、フランスと日本での職場における性差別の日常化について述べる。フランス
では性別役割分業は人々の思考様式に根強いわけではなく、「戦略的な譲歩」で差別主義を
隠蔽する。ところが、両方の国では職場における性差別の偏見が残り、時として性のせいに
し、企業の真の問題をないがしろにしてしまう。例を挙げると、ある企業における募集の制
度のせいで、同等の能力かレベルにある女性に異なる額の給料を支払うことが、緊張の原因
となる。
第二章の末尾では幾つかの可能な解決策と提案を挙げる。ホロウェイとベッカーのように、
経済的な自由放任主義を提案する者もいるが、このような方法では社会的な変化は遅すぎる
か、発生しないとされている。勧められうる積極的な解決策は中途採用、成果型報酬、企業
による能力水準の代わりに包括的な能力水準、職のコース区別制度と年齢による募集の廃止、
長時間労働の削減、保育制度の改善である。フランスも日本も共に、指導的立場にいる女性
の数を増やすこと、反性差別の訓練を設置すること、意識啓発をすること、性差別を明らか
に定義すること、性差別との戦いを重視することという提案は役に立つかもしれない。最後
に、日本では働く女性の模範が足りないとされているので、企業の場合、女性の「後見人」
制度を設定するのはよいであろう。フランスでは女性の先輩は後輩に助言し、後輩が差別の
被害者になった場合に支えることができるだろう。
Résumé
Ce mémoire a pour but de présenter et de comparer les difficultés que les femmes actives
rencontrent en France et au Japon.
Dans le premier chapitre, nous abordons les problèmes d’origines institutionnelles dans
les deux pays. Tout d’abord, concernant les lois, nous étudions les garanties de protection de
femmes apportées par les constitutions respectives des deux pays. Puis nous nous intéressons
à l’influence des pressions internationales exercées en France et au Japon suite à la signature
de traités tels que ceux de l’Organisation Internationale du Travail ou la Convention sur
l'élimination de toutes les formes de discrimination à l'égard des femmes. Dans le cas de la
France, l’Union Européenne joue également un rôle clé pour la protection des femmes en
France, aussi bien dans le passé qu’actuellement.
Concernant les lois et projets gouvernementaux eux-mêmes, nous constatons que l’une
des principales différences entre la France et le Japon est la présence de punitions dans le
système français. Par exemple, la pénalité financière d’1% de la masse salariale en cas de
non-respect de la loi de 2014 par les entreprises, ou la baisse de revenu des partis politiques
en cas d’absence de parité. Au Japon, par contre, il existe de nombreuses critiques des lois
pour l’égalité des femmes disant que ces dernières ne demandent que des changements
volontaires minimes et manquent de pénalités, mais aussi de vérifications que les applications
sont effectives (comme lorsque les autorités locales doivent mettre en place des directives
nationales). Il semble donc qu’en France et au Japon, il faut des mesures coercitives pour
assurer l’application de mesures égalitaires homme-femme. Même si la mise en place de
quotas au Japon semble encore un peu précoce, on peut penser qu’il faudrait au moins
commencer par créer des punitions effectives, ce qui du même coup, obligerait l’Etat à
vérifier la bonne mise en place de ses lois et plans.
Nous étudions ensuite comment dans le cas de la France comme du Japon, les systèmes de
sécurité sociale (couverture maladie et pension retraite) et de taxation sont anciens et basés
sur l’institution du mariage et le modèle du mari gagneur de pain. Par exemple, au Japon, la
sécurité sociale avec la classe 3 d’affiliés, la limite à 1,3 million de yens de revenu annuel
pour les personnes de classe 3, en France, la prédominance du système du mariage et du rôle
de l’homme dans les distributions de pensions retraite. Une piste intéressante pour le Japon
concernant la couverture maladie serait l’individualisation des droits. Dans les deux pays, cela
serait également une bonne solution pour le système de retraite, mais il faudrait par
conséquent que les Etats réalisent une évaluation du travail domestique afin que les femmes
au foyer ne soient pas pénalisées. Pour alléger les discriminations envers les femmes, comme
en France, la notion de droits familiaux pourrait être utile au Japon. Dans tous les cas, et dans
les deux pays, il est nécessaire aujourd’hui de réaliser des réformes en profondeur au lieu de
changements superficiels de ces systèmes désuets, même si cela sera une tâche colossale.
Dans le second chapitre, nous nous intéressons à la question des pratiques
professionnelles, mais aussi des comportements qui posent des difficultés pour les femmes.
Dans un premier temps, nous étudions les pratiques professionnelles telles que la
discrimination à l’embauche (par sexe mais aussi par âge), mais aussi le système de
« filières » des entreprises japonaises (filière générale et filière de cadre), l’influence de
l’emploi à vie ou la question de la division du travail. Puis, nous abordons les inégalités
salariales qui s’expliquent principalement par le système à l’ancienneté au Japon et qui
désavantage les femmes qui se sont arrêtées de travailler pour s’occuper de leurs enfants.
Cependant, en France où le système est au mérite, il existe encore des inégalités de salaires
qui s’expliquent par des facteurs secondaires, tels que les préjugés sexistes, la « trappe à bas
salaire », les interruptions de carrière/diminution d’heure de travail pour maternité et la
« discrimination statistique ».
Concernant la perception des femmes et leurs ambitions, nous étudions la forte influence
des parents et des époux dans le choix des études des femmes et de leur retraite précoce suite
à leur mariage ou enfant. Puis il y a la question de l’ennui causé par les emplois sous-qualifiés
qui sont donnés aux femmes et réduisent un peu plus leurs ambitions. Ensuite, nous étudions
la question du sexisme sur le lieu de travail et la banalisation de ce phénomène en France
comme au Japon. En France cependant, il semblerait que la division sexuelle du travail soit
moins intégrée dans les modes de pensées et que les gens doivent utiliser un discours dit plus
« camouflé » pour être sexiste. Dans les deux pays néanmoins, nous avons vu qu’il demeure
encore de nombreux stéréotypes sur les femmes au travail, et que parfois, cela mène à ignorer
les véritables problèmes de l’entreprise en les mettant sur le compte du sexe. Par exemple, les
problèmes du système de recrutement dans certaines compagnies, qui mettent des femmes de
niveau ou compétences comparables à des salaires différents, ce qui cause de fortes tensions.
Enfin nous abordons dans la dernière partie de ce second chapitre quelques solutions
possibles et des propositions. Certains proposent le laisser-aller économique, comme
Holloway et Becker, cependant en faisant ainsi les progrès seraient trop longs, voire inexistant
selon Nemoto. Parmi les solutions actives recommandées, on trouve le recrutement à mi-
parcours au Japon, les salaires au mérite et les standards de compétences globalisés (et non
pas compagnie par compagnie), la suppression du système de filières et du recrutement à
l’âge (ou plus précisément, changer la loi trop flexible sur le sujet), la réduction des heures de
travail pour le bien des hommes comme des femmes et l’amélioration des systèmes de garde
d’enfant. Dans les deux pays, augmenter le nombre de femmes en position de pouvoir, mettre
en place des formations anti-sexisme et faire des campagnes de sensibilisation, avoir des
définitions claires du sexisme et considérer la lutte contre le sexisme comme une priorité sont
également des solutions. Enfin il serait peut-être aussi utile de mettre en place un système de
« marrainage » des femmes dans les entreprises, au Japon car elles manquent de modèles, et
en France pour pouvoir donner des conseils et aider les victimes dans les cas de
discrimination.
1序論
世界経済フォーラムの世界男女格差報告書が示すように、世界中には男女格差が様々な割
合でまだ残っている。日本は先進国の一つであるが、2016 年の報告書では、ジェンダーギ
ャップにおいては 144 の国々の中で 111 番目である。他方、フランスは 17 番目で、ジェン
ダーギャップが少ないようにみえるが、実際には女性は職場で男女差別に遭い、不平等はま
だ存在する。
男女格差の削減に努めている欧州連合の影響で、フランス政府は女性のために「クォータ
（性別割当）」という新たな制度を定めた。日本では安倍晋三総理大臣が、第 2 次安倍政権
誕生後の 2013 年 4 月以降、女性の社会的な活躍に力を注ぐ政策（日本版の「Womenomics」
とも言われる）をとっている。働く女性の問題にはいまだに重要な意義があるのである。こ
うした状況を踏まえて、筆者はフランスと日本の働く女性の問題を研究することにした。
他の理由は、日本で日本のことを勉強しているフランスの女性として、筆者は、どちらの
国で働くつもりかとしばしば聞かれるからである。これらの質問について筆者はよく考えて
いたので、おのずとこの主題をより深く研究しようと思った。働く女性が遭遇する困難はど
のようなものであろうか。その制度的・文化的な原因は何であろうか。本修士論文ではこれ
らのポイントを、日本とフランスの文化を比較して考察する。
第一章では、フランスと日本の女性の職場で問題が起こる制度的な原因について述べる。
まずは法律に関して、どのような国内の法律的な保護があるかを研究する。これらの保護が
改善される圧力はどこからくるのであろうか、日本の男女雇用機会均等法とフランスの
2014 年 8 月 4 日の男女の真の平等に関する法律はどのようなものであろうか、それらに欠
点があるだろうか、ということを論じる。そしてフランスと日本の政府が建てた計画と政策
とそれらの実施と問題点を明らかにする。第一章の最後に、両国の社会保障と福祉国家の制
度は社会の変動に順応したのかどうか、したのであれば、どのように順応し、どんな風に順
応しただろうか、どのような解決を提案したのかを論じる。
第二章では、特に面接とライフヒストリーの資料を利用して、両国でいかなる事業慣行の
影響があるか、どのような男女不平等と女性に対するどのような障害があるかを明らかにす
る。最初に職場における習慣的障害について、募集の際の差別と性別役割分業について論述
する。それは例えば、選抜の二重標準、終身雇用制の影響、年齢差別、職業分類化等という
問題である。勤続年数の価値、優先的に男性に与えられる利益、フランスの能力主義という
例を挙げながら、男女間の賃金格差の問題を提示する。次に、女性は社会にどのように承認
されるのか、どのような志を持つのかというテーマを取り上げる。勉強と結婚に際して周り
の人の役割、資格と能力に見合わない退屈な仕事の悪影響を明らかにした後、職場における
日常的な性差別と偏見の問題、特に性差別の日常化とステレオタイプの認識と働く女性間の
緊張について論じる。終わりに、楽観的で経済的な理論から、現実主義的な提案とフランス
の政府の助言まで、以上の習慣と行動に対する解決の提案を示す。
本研究は日本とフランスの状態を比較するので、国際文化学の分野に関係するが、それ
ぞれの法律制度、そして人々と社会に関する考察であるがゆえに、法学と社会学も援用する
ことにする。
今回の修士論文では、とりわけ 1980 年代以降の現代を研究対象とする。時代の変化が速
いため、最大で 20 年前に出版された書籍を参考にする。テーマに役に立つ場合には、時間
を若干さかのぼることがあるかもしれない（例えば 1986 年の男女平等雇用機会均等法）。
2今回の論文は日本とフランスを対象とする。フランスの場合には海外県・海外領土を考
慮せず、フランス・メトロポリテーヌ（ヨーロッパにあるフランス共和国領土）に対象を限
定する。
本研究は学術的知識や先行研究に基づいて進められる。また、実際に働く女性の経験や視
点を重視する観点から、研究者が行った面接とライフヒストリーを参考資料として用いるこ
ともある。
3第一章 制度的障害
本章では日本とフランスの制度における、働く女性に対する障害を論じる。女性の社会的
立場により強い影響を及ぼす三つの制度、法制、政府の計画と政策、社会保障制度をとりあ
げる。
1. 法律による保護と欠点
まずは、両国における、国際的な条約、憲法と労働法典のような、より影響力のある基本
法から述べる。その次に、ここ数年でインパクトを与えた主な法律を提示する。
1.1. 一般的保障と国際的影響
日本での女性の人権保護
日本国憲法第 14 条第 1 項は、法の下の平等を規定し、人種、宗教、性別、社会的身分又
は門地による様々な差別を禁止している。第 27 条はあらゆる人々の労働権を保護してい
る。
労働基準法の第 3 条は労働者の「均等待遇」を規定しており、第 4 条は労働者の性別に基
づいた給料差別を禁止している1。これらの二つの条件は憲法第 14 条の適用であって、違反
する場合には制裁を加えることもできる2。しかし、給料格差以外の男女差別（例えば、募
集や昇進）に関しては守られないこともある。
男性の同僚と比較して低年齢の時に、あるいは結婚の結果として、女性が退職をうながさ
れる場合がある。そうした差別を解消するために、「公の秩序又は善良の風俗に反する事項
を目的とする法律行為は、無効とする」と定める民法第 90 条がよく用いられてきた。労働
基準法の第 3 条（均等待遇に関する条項）の代わりに民法第 90 条が用いられた理由は、こ
れが人々を国籍や宗教による社会的差別から保護することは明記しているが、男女差別から
の保護には触れていないためである。男女平等が法に明記されてしまうと、職場で女性を保
護するという特別な条項と矛盾してしまうからである。そのため、男女差別を巡る訴訟は個
人で闘わなければならず、10 年以上の年数を要するケースも多かった3。職場で給料格差以
外の男女差別に関わる法律が必要であった。
1980 年の「国連婦人の 10 年中間年世界会議」の際、日本は、女性に対するあらゆる形態
の差別の撤廃に関する条約（略称は女子差別撤廃条約。Convention on Elimination of All forms
of Discrimination Against Women: CEDAW）に署名し、1985 年に批准した。これらの国際的
な趨勢が男女雇用機会均等法の成立をもたらしたのである。
                                               
1 TSUJIMURA Miyoko, “Law and Praxis for a Gender-equal Society”, in TSUJIMURA Miyoko &
YANA Emi, Gender & Law in Japan, Tohoku University Press, 2007, p. 7.
2 SHIBATA Yojiro, “Development and Problems of the Equal Employment Opportunity Law”, in
TSUJIMURA Miyoko & YANA Emi, Gender & Law in Japan, op.cit., p. 174.
3 MACKIE Vera, Feminism in Modern Japan: Citizenship, Embodiment and Sexuality, Cambridge 
University Press, 2003, p. 179.
4フランスの法律と欧州連合の影響
フランスの場合、国際法とヨーロッパの法律が女性の人権保護のために重要な役目を果た
してきた。実際、今日フランスで可決される法律の 60-70%はもともと欧州連合の条約と指
令を実施したものである。
最初の男女平等の保護は 1946 年フランス共和国憲法の前文の第３条（「本法律はあらゆ
る分野において、男性の権利と同等な権利を女性に保障する」4）である。その後、国際的
な条約は拡充された。1948 年の国連の世界人権宣言に続いて国際労働機関（ILO）の条約が
結ばれた。特に 1951 年の 100 号（同一報酬条約）が仕事の公正な価値に公正な給料が必要
であることを謳い、1952 年の 103 号（改正母性保護条約）が妊産婦を保護し、1958 年 111
号（差別待遇（雇用及び職業）条約）が職場で人種、信仰、性による区別、除名と優遇を禁
止する。最後に、日本と同じように、1979 年の女子差別撤廃条約（1980 年署名）はフラン
スの場合にも重要であった。（ただし、これらの最後の 3 つは 1980 年代になってはじめて
批准された。）
その上、欧州経済共同体と欧州連合も、条約だけではなく、指令と判例によって、フラン
スの政策に影響を及ばした。
協定として、まずは 1957 年のローマ条約の第 119 条が同一の仕事に同一の給料を保護す
る（いわゆる「同一労働同一賃金」だが、「仕事の公正な価値」と表現していないので、国
際労働機関の 1951 年の 100 号ほど有効ではない）。ついでアムステルダム条約とリスボン
条約は（1997 年と 2007 年）基本的な権利と経済的、社会的な公正に主に関わり、前者の第
141 条は後者を強化しながら、仕事の平等な価値、均等待遇、アファーマティブ・アクショ
ン、差別に対するより有効な闘い（宗教・信条・不利な条件・年齢・性的指向という新たな
種類が付け加えられた）という概念を含む。2000 年の欧州連合基本権憲章にはあらゆる分
野での男女平等という観念が含まれている。
EU からの指令は各加盟国の法律に対して優位にあるが、ただ各国がその目的を決め、自
分の法律に導入する方法は自由である。1975 年、75/17/EEC という初めての指令（最初の数
字は年を表示している）は同一な仕事と仕事の価値に同一な給料という概念（同一価値労働
同一賃金）を再び規定した。1976 年の 76/207/EEC の指令は雇用、職業研修、昇進と労働条
件の際の均等待遇を提唱し、女性が不利な立場にある分野において、女性のキャリアの可能
性を改善するため、ワーク・ライフバランスを可能にするためのアファーマティブ・アクシ
ョンを支持した。このようなアクションは指令 84/635/EEC とアムステルダム条約とリスボ
ン条約でさらに強化された。指令 2002/73/EC は直接・間接的な男女差別という観念を付け
加えた（2000 年の指令で定義されていた）。ついに指令 2006/54/EC は以前の指令を総合
し、雇用者側の証明責任を導入した。
欧州司法裁判所（1993 年のマーストリヒト条約以前の名称は欧州諸共同体司法裁判所）
は EU 法（条約と指令）が加盟国に実際に適用されているかどうかを確認する。そして、ア
ファーマティブ・アクションのような複雑なテーマを明らかにし、具体的な行動と成果を強
調することで、法律の実施を促進させる。
                                               
4 « La loi garantit à la femme, dans tous les domaines, des droits égaux à ceux de l'homme. »
5ヨーロッパの変化を受けて、平等の概念も、経済的な権利から（経済共同体で公正な競争
を保障するための平等）、欧州連合の民主主義の原理の中心にある基本的な権利になった
5。
女性労働をめぐるフランスの法整備の進展
昔は出産奨励政策の影響で、フランスの法律には働く女性と母親を守るという目的があっ
た。例えば、労働時間の制限や夜勤禁止で、欧州司法裁判所の有罪判決があったものの、公
式には 2001 年まで女性の夜勤は禁止であった。だが、女性労働をめぐる EU の法律が拡充
されるとともに、男女の権利平等や均等待遇がフランスでも実現されてきた。
フランスの法律を掘り下げながら、日仏の比較を行ってみよう。同一労働同一賃金の観念
は国際労働機関の条約が署名・批准された 20 年後、1972 年にはじめてフランスに導入され
た。ただし、具体的な法律規定は 1983 年まで存在しなかったし、政治的な意思が欠落して
いたので、有効な対策は実施されなかった。また同時に、ワーク・ライフバランスを改善す
るために女性の労働を軽減する措置は、女性の極めて性別役割的な考え方を明らかにする
（男女いずれにも家庭生活に時間を割く機会を与えるために、なぜ男女全員の労働を軽減し
なったのであろうか）。これら二つのポイントは日本の現状と少々類似しているであろう。
日本の場合にも具体的な実施手段がなく、特に働く女性に関してワーク・ライフバランスの
問題がよく議論される。仕事の価値という概念が法律にないので、男性労働と女性労働のヒ
エラルキーは繰り返されてしまう（日本のコース区分制度と最近の非正規・正規雇用制度に
おける男女差別に似ているであろう）。
1983 年に 1976 年の EU 指令がフランスにようやく導入され、雇用、給料、資格、職業研
修、昇進と労働条件の際の非差別が提唱された。さらに、企業は毎年、男女状況比較分析報
告書を出さなければならず、政府は業務実態に関してより的確な情報を集められるようにな
った。なお、同一価値労働同一賃金は、「労働者に求められる労働が、資格、免状または職
業上の経験によって認められる職業上の知識、得られた経験から生じる能力、責任、身体的
または精神的な負担の比較しうる全体」6と定義されている。
2001 年にもフランスの法律は働く女性の保護の点で重要な進歩をした。各職業分野と企
業で労働組合との対話が重要になり、男女状況比較分析報告書にもとづいて男女平等がさら
なる交渉材料となった。そして、企業が守らない場合、雇用者は刑罰と罰金を課すことさえ
できる（1 年の刑と 3750 ユーロ（約 45 万円）の罰金）。2006 年 3 月 23 日の法が確認した
ように、男女給料格差の問題も交渉によって解消されなければならない（その結果、妊産婦
に対する不利益な処遇が禁止された）。
ついに 2008 年にはフランスの憲法の第１条も改正され、「選挙委任と公選の職務、そし
て社会的、職業の責任に男女の平等なアクセス」7を保証している。
                                               
5 LAUFER Jacqueline, L’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, Editions La Découverte,
Collection Repères, 2014, pp. 15-18.
6 « Les travaux qui exigent des salariés un ensemble comparable de connaissances professionnelles
consacrées par un titre, un diplôme ou une pratique professionnelle, de capacités découlant de l'expérience
acquise, de responsabilités et de charges physiques ou nerveuses. » Art. L. 3221-4 du Code du Travail
français.
7 « L’égal accès des femmes et des hommes aux mandats électoraux et fonctions électives, ainsi qu’aux
responsabilités professionnelles et sociales ».
61.2. 日本の男女雇用機会均等法
男女雇用機会均等法と改正
1986 年に公布された男女雇用機会均等法の目的は、女性にも男性と同じ機会を与えると
いう道徳的な義務を雇い主に勧めて、働く女性の地位を改良することである。しかし、その
ような義務を守らなくても、刑罰は課せられなかった。実際のところ、ある特定の職、例え
ばパートタイム職にしか女性を雇わないことは法律違反ではなかった。さらには、女性のた
めにより多くの機会を与えているとみなされる可能性もあるので、企業が男女差別を続ける
可能性も残されていた。
それゆえ、雇用の幅広い面で男女差別を禁止し（募集、昇進、仕事の権限、養成、辞職、
免職等）、男性と女性の厳正な平等を実現するために、1997 年に男女雇用機会均等法が改
正された。雇用主が従業員に会社の理念や方針を説明すること、従業員のクレームを取り扱
う計画を立案すること、セクシュアル・ハラスメント（以下「セクハラ」）の被害者のため
にカウンセリングをすることを義務化した。そして、労働者は雇用主が仲裁に入るのを強制
することができるようになった8。
2006 年には働く女性だけでなく、男女差別の犠牲となった労働者全員を守るためにこれ
らの法律はまた改正され、より平等なものになった。2013 年 12 月に改正された現行のバー
ジョンでは男女差別の禁止がさらに付け加えられて（降格、転職等）、仕事の平等な配分が
指摘され、妊娠と育児休暇中の女性支援も（特に職場復帰の場合）強化されている。
この改正法の重要な点のひとつは、間接的な男女差別の禁止である。「間接」とは、差別
であるように見えないが、事実上、ある性別の労働者を正当な理由なく不利な条件に置くと
いった事態である。これらの禁止の目的は、「一般職」（一定の労働時間で、転勤・異動の
可能性がない職位）と「総合職」（より長い労働時間で、転勤・異動の可能性があるが、位
階に即して昇進ができる職位）というコース別管理制度を是正することであった。そのよう
なコース区分の影響で、女性は安定した就労状況を優先させて、総合職をしばしば断念して
しまう。間接的な男女差別の禁止という点では、まず募集の際に身長と体重を聞いてはいけ
ないこと、総合職の志願者に日本全国での転勤に従うように要求すること、志願者の昇進に
転勤の経験が条件づけられていることなどが是正の対象となる9。この改正法は、男女雇用
機会均等を妨げる諸条件を改善するためのアファーマティブ・アクションを認可し、その実
施に向けた国家の援助を提言している。
そして、現行の男女雇用機会均等法では、女性も男性も対価型と環境型セクハラから守ら
れている。対価型セクハラとは、労働者に性的な対応が強要され、その対応次第で不利益を
被ってしまうことで、環境型セクハラは、職場での性的な言動によって、女性労働者の就業
環境が不快なものとなり、仕事への支障が生じていることである。
男女雇用機会均等法の欠点
男女雇用機会均等法の一連の改正のおかげで、労働環境のさまざまな差別が緩和されてい
る。見たところ、有効な法律だと思われるが、その適用においては困難がある。
                                               
8 NEMOTO Kumiko, Too Few Women at the Top, The Persistence of Inequality in Japan, Cornell
University Press, 2016, p. 53.
9 Ibidem, p. 54.
7まず、この法律は、バブル経済崩壊後から 2000 年代初め以来激増してきた10非正規労働
者を保護していない。非正規労働者は、普通はパートタイムで勤めているが、フルタイムで
働く正規労働者と比較すると著しく差別されている。非正規労働者に匹敵する仕事で、正規
労働者はより高い給料を受け取っているのだ（2014 年、非正規労働者の給与は平均して正
規労働者の給料の 68%11）。なお、非正規労働者はその大部分が女性であるのに対して
（2016 年、64%12）、フルタイムの正規労働者の大半は男性である（2016 年、68%）。
また、これらの法律にも幾つかの問題が残されている。それらは、ワーク・ライフ・バラ
ンスを達成して男性も家庭に参加できるようにするために、女性の就労状況を男性の水準に
まで向上させられるとみなされている。男女雇用機会均等法は女性の保護を廃止したもの
の、一般的に労働の負担を軽減するわけではない。ともすれば、男女の労働者がより良い生
活水準に達することなく13、働く女性には家庭への責任に加えて、厳しい仕事の状況がのし
かかることになる。
そして、法律遵守の勧告が不十分なので（男女差別する会社には刑罰も罰金も課せられず
14、逆に、働く女性を支える会社には減税・補助金というインセンティブも提供されな
い）、企業は有効な実施を遅らせる上に、男女雇用機会均等法をただの行動方針に還元して
しまう。
これらの法律には職場における女性の待遇と雇用機会を改善するという目的があったが、
重要な変化はなく、実際に、昇進できる地位に女性はまだつきにくいままである15。
1.3. フランスの「男女の真の平等に関する法律」
2014 年に成立した「男女の真の平等に関する法律（Loi n°2014-873 du 4 août 2014 pour
l’égalité réelle entre les femmes et les hommes）」の優先事項は、職業間のさらなる平等化、性
差別のステレオタイプの是正とパリテ（男女同数）の一般化である16。新たな点は、父親の
さらなる子育て参加、日本の「ワーク・ライフバランス」に類似する概念（しかし、フラン
スの場合には労働時間と休暇の実情が日本と違うので、それほど緊急な問題ではない）、文
化とメディアでの女性の役割とイメージという点である。男女状況比較分析には、職業の健
康安全とキャリアの展開という 2 つの新しい分野が付け加えられた。国民議会での投票は賛
成 359、反対 24 で可決され、圧倒的な勝利であった。
出産休暇について言えば、2002 年から男女ともに育児休暇（11 日間）を出産 4 ヶ月後か
らに取ることが可能になり、幅広く活用されているが（80%が取得）、育児休暇を取る人の
大部分はまだ女性である（97%！）。これらの不均衡を是正するために、2014 年の「男女の
真の平等に関する法律」は新しい条件をつけた。以前、子供が一人いるカップルの場合、育
                                               
10 BERNIER Bernard, Le Japon au travail, Presses de l’Université de Montréal, 2009, p. 175.
11 内閣府男女共同参画局「男女共同参画白書（平成 27 年版）」。
12 2016 年 1 月 5 日の Japan Times の論説。
13 SHIBATA Yojiro, art. cit., p. 184.
14 1997 年の改正法から、法に従わない企業の名前を発表するという処罰が示されているが、実
際に発表された名前はまだないので、こけおどしに似たものであろう。
15 HOLDGRUEN Phoebe, “Timing for Equality in Japan: The Challenges of Implementing the (1999) 
Basic Law for a Gender-equal Society”, in TSUJIMURA Miyoko & STEELE Jackie F., Gender Equality in 
Asia: Policies and Political Participation, Tohoku University Press, 2011, p. 73.
16 他にも、扶養手当が支払われない際の政府手当の準備、家庭内暴力に対する対策が重視され
る。
8児休暇は 6 ヶ月であったが、今後はもうひとりの親が休暇を取るなら 6 ヶ月間を追加するこ
とができる。同じように、以前は子供が 2 人以上いるカップルの場合には育児休暇は 3 年間
であったが、今後は原則的に 2 年になり、同じ条件で 1 年間追加することができる。その狙
いは 2017 年までに育児休暇を取る男性の割合を 25%にすることである17。
法律違反に対する刑罰は 1983 年からあったが（当時は広報戦略や啓蒙活動が不十分だっ
たので、あまり効果はなかった）、段々と強化されている。例えば 2012 年には、賃金労働
者が 50 人以上の企業向けに、交渉か男女給料格差のための成果目的を含む行動計画を立て
ない場合には賃金総額の 1%以内の罰金という刑罰を省令で交付した（2010 年 11 月 9 日法
第 99 条）。労働者との交渉を実施したり、行動計画を政府に提出する会社の割合はかなり
迅速に増え（2013 年 1 月に 15.8%、2014 年 11 月に 36.5%、2015 年 7 月に 80%になった）、
政治的な意思の浸透が証明された18。「男女の真の平等に関する法律」で刑罰は強化され、
現在は 2000 以上の会社が勧告され、97 の会社は罰金を払った。法律を守らなかった企業の
大半は数ヶ月で是正するように促される。その上、国家が示す模範に照らし合わせて、違反
する企業は一般競争入札に応募することができない。
日仏比較の視点から、興味深い論点を提起したい。ヨーロッパ・エコロジー＝緑の党の代
表者ジュリアン・バイユー（Julien Bayou）は、2014 年法による違反企業の名前を公表する
ために、2015 年 4 月、行政裁判所に提訴した。ただし、「行政文書へのアクセス委員会」
（Commission d’accès aux documents administratifs）によると、企業の活動を妨害する文書を第
三者に開示することを禁止する 1978 年 7 月 17 日法に違反する。男女の平等をめぐって行政
裁判所がこのような裁判をおこなう点は、日本の政策と完全に違うが、日本でも名前を実際
に公表することは今日までなかった。
政治の分野でも男女平等に関する罰則がある。国民議会選挙の候補者として男女同数（パ
リテ）を守らない政党には国家からの資金調達率が調整され、2014 年法から罰金が 2 倍に
なった。資金調達率は、女性候補者の割合と男女同数の差の 75%の減少だったが、今後は
150%の減額になった。例えば、ある政党の候補者が女性は 30%、男性は 70%なら、同数と
の差は 40 点で計算され、政党への公的支援が 30%減少されていたが、2014 年から 60%も差
し引かれる算定になる。以前の問題は、主要な政党は罰金を払えるので法律を気にすること
なく、小さい政党しか守らなかった点である。例えば、2012 年に国民運動連合（略称
UMP）の女性候補は 28%だけで、公的資金を減額されたが、選挙人に寄付を募って補填す
ることができた。また、国民戦線（略称 FN）は守らなければならない状況にあるが、政党
の中には女性が少ないので苦労している19。罰金が増加されたことで、UMP なら、今日同じ
女性候補者の割合で 400 万ユーロ（約 4.8 億円）が 700 万ユーロ（約 8.4 億円）の罰金にな
るであろう。
「男女の真の平等に関する法律」のおかげで、女性の就労状態は著しく改善された。世界
経済フォーラムによると、ジェンダーギャップ調査においては、2014 年に 45 番目から 16
番目に上昇し、ヨーロッパの中で女性の職場の進出速度は一番であり（2012 年と 2014 年の
間に 5.7 点進んだ）、給料格差の減少はヨーロッパ平均に比べて 2 倍の速度で進んでいる
（ヨーロッパの平均は 17.3%から 16.4%になり、−0.9 点という減少であるが、フランスは
16.9%から 15.2%に、−1.7 点も減少した）。
                                               
17 LAUFER, op.cit., p. 36.
18 Ibidem., p. 50.
19 MARNEUR Victor, NEYRAT Frédéric, « Du côté des électeurs : la banalisation du principe de 
parité », Travail, genre et sociétés, 2/2015 (n° 34), pp. 157-161.
92. 政府の計画と政策による保護と欠点
2.1. 日本の男女共同参画社会基本法
日本の男女共同参画社会基本法の変化
日本では男女格差を積極的に解消するために「男女共同参画社会基本法」が 1985 年に成
立し、1999 年に実施された。その第２条によると、「男女共同参画社会の形成」とは「男
女が、社会の対等な構成員として、自らの意思によって社会のあらゆる分野における活動に
参画する機会が確保され、もって男女が均等に政治的、経済的、社会的及び文化的利益を享
受することができ、かつ、共に責任を担うべき社会を形成することをいう」。この法律の目
的は性別による役割分担を解消することだが、法律に違反しても罰則規定がなかった。第
10 条にはただ、「国民は［…］社会のあらゆる分野において、基本理念にのっとり、男女
共同参画社会の形成に寄与するように努めなければならない」と書かれているだけだ。
これらの計画は以前の政策とは異なり、女性だけを対象とするのではなく、「ジェンダー
フリー」の概念にもとづいて（この概念は男女雇用機会均等法に結実する報告書の核心だっ
た）男女両方の状況を扱っている。
「男女の人権の尊重」、「社会における制度又は慣行についての配慮」、「政策等の立案
及び決定への共同参画」、「家庭生活における活動と他の活動の両立」、「国際的協調」と
いう５つの理念が基本法には盛り込まれている。なお、社会に適応するために 5 年ごとの改
正もおこなわれている。
その後、2005 年の第 2 次男女共同参画社会基本法は、2020 年までに働く女性が社会のあ
らゆる分野でリーダーシップの位置の３割に就くことを目的とした。これらを達成するため
に、アファーマティブ・アクションや、女性の活動を助成するように暫定的特別措置という
方策が講じられた。
日本政府は第 2 次基本法による状況改善の速度が不十分だと考え、第 3 次男女共同参画社
会基本法を 2010 年に成立させた。以前の計画は強化され、女性の活躍による経済社会の活
性化と「M 字カーブ」という現象の解消に焦点が絞られ、優先分野と成果目標が付け加えら
れた（「M 字カーブ」は、日本における女性の年齢階級別労働力率のグラフで描かれる M
字曲線のことである。出産・育児期にあたる 30 歳代で就業率が落ち込み、子育てが終わっ
た頃に再就職する傾向を示している）。
2015 年 12 月に公布された第 4 次男女共同参画社会基本法は女性人材の 3 割登用という目
標を削除したので、一部のフェミニスト団体には期待外れだと見なされた。たとえば、民間
企業と地方公務員の都道府県（市町村）の本庁課長相当職に占める女性割合の目標は 15%に
なり、国家公務員の本省課室長相当職では 7%になった（いずれも平成 32 年度までの目標）
20。
                                               
20 平成 27 年 12 月 25 日決定の第 4 次男女共同参画基本計画（概要）、２ページ。
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男女共同参画社会基本法の実施
男女共同参画社会基本法への批判について言えば、基本法で用いられる用語があいまい
で、明確な指令がなく、社会的な変化を推奨するばかりで、具体的な実施（条例と行動計
画）の責任を各地方自治体に押しつけていると言われる21。
フィービィー・ホルドグリューン（Phoebe HOLDGRUEN）の« Timing for Equality in Japan:
The Challenges of Implementing the (1999) Basic Law for a Gender-equal Society »22 のケースス
タディによると、長崎と滋賀の県庁の男女平等課は他の課よりも規模が小さく、予算と職員
がわずかで、活動の余地がかなり限られている。たとえば 2007 年に長崎県庁の男女平等課
は予算全体の 0.0038%しか受けていなかった。最近は進歩し、セミナーを組織し、基本目標
や行動計画を立てているが、そうなるのに 10 年間かかった。だから、県庁と各自治体が講
じた方策は野心的なものではなく、ただの標語にすぎず、調査や情報収集、具体的な計画が
なされていないという市民団体とフェミニスト団体の批判がある。県庁は啓発的なパンフレ
ットを各市町村に配布したり、人々の認識を高めるワークショップを組織したりすることが
できたはずだ。ただ、市町村は地元で男女平等の政策を実施する責任を負うものの、その行
動計画を立てなければならないという法的義務はない。そういうわけで、県庁が各自治体を
厳重に監督するのは難しいのである。
このような不十分な制度で政府の要望に応じるにあたって、県庁の役割は、各市町村が行
動計画を立て、実施することを確認することである。ただし、計画を実行する体裁を維持す
るなら、地方官庁はこれらの計画の質に関する監査をする義務はない。2010 年の第 3 次男
女共同参画社会基本法における成果目的の設定は、男女平等の措置を質的に評価する要求に
こたえるものであったかもしれない。しかし、これらの新たな政策があっても、地方官庁は
財源と人的資源が乏しいので、市町村のレベルで計画の一翼を担うこととその達成度を監査
することは困難である。
さらに、強力な規制手段と経済的なインセンティブを優遇する代わりに、人々の関心を喚
起するキャンペーンをおこなって（教育と情報サービスを使ったイベント、講演、調査
等）、男女共同参画社会が自然に実現されることが期待されている。ただ、このような方法
は実を結ぶのに時間がかかり、その成功は未確定である23。
そして、男女共同参画社会基本法の欠点は、罰則規定がないだけではなく、曖昧な点が多
いために、人によって解釈が異なり、それを肯定的にとらえる人もいれば、否定的にとらえ
る人もいるということである。例えば、ホールドグリューンは男女共同参画社会基本法の実
施の際に保守主義的な方針が立てられる可能性を指摘している24。
2.2. フランスの国家フェミニズムとクォーター制度
フランスでの最近の政策と国家フェミニズム
「国家フェミニズム（le féminisme d’État）」とは 1950 年代に民主主義の国々に生まれ、
私的および公的領域における女性の権利と立場の改善（雇用、避妊、家庭内暴力等）を促進
し、専門的な国家機関を設定し、市民社会（女性運動）25と協力する運動を提唱する思想で
                                               
21 HOLDGRUEN, op.cit., p. 80.
22 Ibidem, p. 82.
23 Ibidem, p. 87.
24 Ibidem, p. 88.
25 LAUFER, op.cit., p. 41.
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ある26。フランスでは国家フェミニズムの隆盛期は 1980 年代であったが、近年再びその風潮
があると言えるだろう。国家フェミニズムの趨勢は左翼政権の時代と一致するので、おそら
く左翼政権のほうが男女平等の問題に取り組む傾向があるのだろう。
1981 年、左派のフランソワ・ミッテランが大統領選挙に勝ってから、国民議会選挙でも
左派が絶対過半数を獲得した。当時は重要な男女均等待遇への過渡期で、「女性の権利省
（Le ministère délégué aux Droits de la femme）」も設立された。その大臣として社会主義的フ
ェミニストのイヴェット・ルーディ（Yvette Roudy）が選出され、彼女は母親だけではなく
一般的な女性の人権の擁護を主張したため、政府は男女平等政策を前面に押し出した27。
1990 年代には「ジェンダー主流化（Gender mainstreaming）」という運動がまず欧州で現
われ、そして世界中に普及した。この試みは欧州諸共同体委員会の第 3 次男女機会均等中期
行動計画（1991〜1999 年）で定義づけられ、1995 年に北京で開催された国連の第 4 回世界
女性会議で明確にされ、1998 年には欧州評議会の報告書の対象になった。ジェンダー主流
化とは、男性の規範に基づいた性差別的な制度と習慣を根本的に改革するために、あらゆる
政策や法律を男女平等の視点から分析するという試みである。それは、男性にも女性にも良
い結果をもたらすように、どんな分野でも男女合同を促進する政策と計画を推進することで
ある28。
現在フランスにもジェンダー主流化が実行されている最も明らかな事例は、男女平等のた
めの各省間の行動に関して女性の権利省が出した 2012 年 8 月 23 日の通達である。その目的
は、法律の評価報告書を書く時に男女平等に与えるインパクトも考慮することであった。
2013〜2017 年の行動計画を立てるための初めての各省間会議が開かれたのだ。
さらに、フランソワ・オランドの大統領令で、女男平等高等評議会（Haut Conseil à
l'égalité entre les femmes et les hommes : HCEFH。議員 73 人で構成）という諮問機関が 2013 年
1 月に設立された。この機関の狙いは、男女の協調、公共政策の評価、公開討論の開催と男
女平等に関する提言である。
他にもフランス政府の行動計画として女性の起業家の促進が挙げられる。フランスでは
2011 年に 18〜64 歳の女性のうち 3%以下が起業したにすぎないが、ドイツではその割合は
4.5%、米国では 10%である。フランスで女性起業家は 30%を占めているが、女性の権利省
は 2013 年の計画で 2017 年までにこの数値を 40%にするつもりである。この計画の基本路線
は３つである。まず、起業について中学校・高等学校・大学で生徒の関心を喚起するキャン
ペーンをおこなう。たとえば、中学校の一年目からこのキャンペーンを就職指導の授業に取
り入れ、大学では毎年、女性の起業を向上させる週間を組む。2015 年度に展開されたキャ
ンペーンは生徒 1 万人を対象とするものだった。つぎに、起業する女性や事業を継承する女
性に対して、実効的な助言をおこなう。そして、女性起業振興保証基金（Fonds de garantie à
l’initiative des femmes）を活用して、さらなる資金調達の可能性を探ることである。実際、基
金の保証上限は 2015 年に１起業あたり 2.7 万ユーロ（約 324 万円）から 4.5 万ユーロ（約
540 万円）に拡充された。
2014 年は、男女が共に働くことが重要視された年であった。政府によって提示された目
的は、2025 年までに 3 分の 1 の職業において、男女の混成（フランス語で「mixité」）を確
保することである（現在はフランス人の 12%が男女多様性のある職業に勤めている）。政府
                                               
26 BERENI Laure et REVILLARD Anne, 2007, « Des quotas à la parité : « féminisme d’État » et
représentation politique (1974-2007) », Genèses, n° 67, pp. 5-23.
27 LAUFER, op.cit., p. 25.
28 Ibidem, p. 31.
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は託児、交通機関、建築、個人向けサービスといった 4 つの職業分野における計画を採択し
た。
フランスのクォーター制度とその実施
責任ある地位に対するクォーター制度の合法性を巡って、フランスでは 1990 年代に様々
な論議があり、とりわけ共和国の普遍主義と男女差別の問題を両立させる必要があった。反
対した人はクォーター制度の代わりに成果目的という概念のほうを優先させた。
クォーター制度の概念は最初、政治の分野において登場した。1982 年、弁護士で国会議
員のジゼル・アリミ（Gisèle Halimi）は、人口が 3500 人以上の町では地方選挙の際、選挙人
名簿の 25%以上の女性が必要になるという修正案を国民議会に提出した。議会では可決され
たが、憲法評議会では、国家主権の自由な表現の障壁となるという理由で彼女の法案は却下
された。これを受けて、リオネル・ジョスパンは 1997 年にパリテ（男女同数）の理念を実
現するように憲法を改正し、1999 年 6 月 28 日憲法第 3 条が「本法律はあらゆる分野におい
て、男性の権利と同等な権利を女性に保障する」となった。男女平等に対する世論は 17 年
で変化しており、憲法改正の投票の結果は 741 の賛成、42 の反対であった29。
ところで、実際にはどういうクォーター制度があるのだろうか。最近、フランスでは国家
フェミニズム運動が強くなっている30。「取締役会と監査役会における女性と男性の均衡の
とれた代表と職業における平等（La représentation équilibrée des femmes et des hommes au sein
des conseils d'administration et de surveillance et à l'égalité professionnelle）」に関する 2011 年 1
月 27 日法（「Copé-Zimmermann」法）は、企業の取締役会では 2017 年以降、女性役員の割
合を 40%にするという目的を掲げている。2012 年 3 月 12 日の通称「ソヴァデ（Sauvadet）
法」31には、公務員の幹部、公的機関の取締役会にいる有資格者、および選考委員会の中に
男女均等な代表を保証するという狙いがある。高等教育と研究に関する 2013 年 7 月 22 日法
は、大学理事会に女性の割合を一定数確保するように示している。2014 年 8 月 4 日の「男
女の真の平等に関する法律」では、250 人以上の労働者がいることか、総売上高が 5 千万ユ
ーロ（約 60 億円）以上に達する企業にはクォーター割合の指示が 40%に増える。しかも、
スポーツ選手協会の登録証を保持する者または職員の 4 分の 1 以上の性が異なる場合、代表
者の男女比が均等であることが義務づけられている32。
政治の領域では選挙人名簿のクォーター制度を世論が受け入れた。2014 年の研究33による
と、パリテの観念は浸透し、選挙人の約 3 分の 2 はこれに賛成し、より熱烈な支持者は平均
して左翼と宗教をあまり信じない選挙人であった。なお、女性が少ない省（例えば、経済・
財務省）にもクォーター制度が積極的に受け入れられたが、女性が多い、社会生活に関係す
る省（文部科学省、厚生労働省）にはあまり適切ではないと見られるようである。
                                               
29 MARNEUR et NEYRAT, op.cit., p. 157.
30 BERENI et REVILLARD, op.cit., pp. 5-23.
31 正式名称は「正規職への雇用、公職における臨時職員の労働条件の改善、公職における差別と
の闘い、公職に関する多様な措置に関する 2012 年 3 月 12 日の法律第 2012-347 号」（LOI n°
2012-347 du 12 mars 2012 relative à l'accès à l'emploi titulaire et à l'amélioration des conditions d'emploi
des agents contractuels dans la fonction publique, à la lutte contre les discriminations et portant diverses
dispositions relatives à la fonction publique）
32 LAUFER Jacqueline, PAOLETTI Marion, « Quotas en tout genre ? », Travail, genre et sociétés, 2/2015 
(n° 34), p. 152.
33 MARNEUR et NEYRAT, op.cit., p. 158.
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企業の取締役会に適用するクォーター制度に関して言えば、取締役会の構成を規制する以
前の法律に順次付け加えられてきたため（1929 年の危機の影響での 1940 年法、1966 年法、
1970 年法と 2001 年法34）、2011 年法はさらに問題を提起しなかった。しかし、他の理由も
ある。2000 年代、欧州では、企業の幹部として働く女性の状況を是正するために政府が激
励するだけは不十分だと認識されたのだ。最初にノルウェーが 2003 年にクォーター制度を
導入し、2006 年までに 40%を女性にするという目的を掲げた。フランスの場合には企業幹
部における「女性化」は遅すぎた。2005 年、ユーロネクスト・パリ（旧パリ証券取引所）
に上場されている時価総額上位 40 銘柄の企業（CAC 40）の取締役会における女性の割合は
6%にすぎず、フランスは OECD では最低の国である（2009 年にはまだ 9%であった35）。フ
ランス経営者組織（Institut Français des Administrateurs : IFA）も 2006 年に 20%の目的を掲げ
たが、各企業に実施する意思が希薄だったので、2009 年に IFA 会長は 40%のクォーター制
度の目標を宣言した。フランス企業運動（Mouvement des entreprises de France : MEDEF）も
これに反対しなかった。また、2000 年代からアングロ＝サクソン系の株主と国際的な経営
者が多くなり、企業の中で多様性に対する国際的な圧力がかかった。例えば、米国の 2002
年の「上場企業会計改革および投資家保護法（Public Company Accounting Reform and Investor 
Protection Act of 2002：サーベンス・オクスリー法, « Sarbanes-Oxley »）は 2005 年から域外
適用された結果、上場企業が反差別政策や社内多様性を促進するようになった。さらに様々
な国の大企業について、ロンドンとニューヨークの格付け機関は多様性を始めとする「社会
的リスク」によって等級を付与している36。こうして、男女平等は金融市場と株価にインパ
クトを与えるようになった。わずか 3 年間で 2014 年末には CAC40（ユーロネクスト・パリ
の上場されているうちの上位 40 の優良銘柄）の企業の取締役員に占める女性の割合は 30%
になり、ユーロネクスト・パリに上場されている 418 の会社の中では 26.6%になった37。欧
州の多数の国も同じ道筋をたどった。これらの地域で法律が有効に適用され得ることの証し
と考えられる。だが、女性の社長はまだ少ない。そして、1994 年に新たな株式会社の形態、
すなわち、「単純型株式会社（Sociétés par actions simplifiées : SAS）」が導入され、1999 年
以降は設立条件が緩和されたため、より多くの企業が従来の株式会社（ Société anonyme : SA）
の形態よりもこの形態を採用するようになった38。しかし、問題なのはこの新たな形態には
サーベンス・オクスリー法が適用されないことである。なぜなら、この新型の株式会社は上
場企業ではないが、より柔軟な運営体制だからである。では、将来、クォーター制度は公的
企業か上場企業だけに適用されるのであろうか。
文化の分野について言えば、才能の考慮と主観的な評価があるため、クォーター制度を用
いるのは難しい。労働組合は先駆者であり、構成の中に自発的にクォーター制度の措置を取
り入れたけれども、スタッフ代表機関に委任された人の中には働く女性が少ない。スポーツ
の分野では、罰則の力によってクォーター制度が受け入れられた。
                                               
34 BENDER Anne-Françoise, BERREBI-HOFFMAN Isabelle, REIGNÉ Philippe, « Les quotas de femmes
dans les conseils d’administration », Travail, genre et sociétés, 2/2015 (n° 34), p. 169.
35 Ibidem, p. 170.
36 Ibidem, p. 171.
37 LE PECHON Guy, 2014, « La place des administratrices dans les sociétés françaises cotées sur
Euronext Paris », Étude annuelle de Gouvernance et Structures.
38「株式会社」は大規模な事業を目的として設立され、最低資本金は 37 万ユーロであり、出資者
は最低 7 名以上である。「単純型株式会社」は、1994 年に認可されたフランス法における最新
の会社形態である。資本金を含め定款自治に委ねられる部分が多く、非常に柔軟な組織構成をと
る。出資者は 1 名以上で、最低資本金規制はない。
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クォーター制度の難点として、スポーツのように、そもそも男女多様性が乏しく、強制的
にクォーター制度を適用しにくい領域がある。クォーター制度の恩恵に浴した女性は能力の
正当性を疑われ、ただの「女性枠で雇用された人材」と揶揄される心配もある。
ところが、選択の基準は能力と実力である。大部分の領域でこのような基準に合う女性の
数は多い（人的資源の半分を占め、中間と低い地位により多い）。昇進の際に、男性には実
力があり、女性の実力が足りないという論拠がしばしば言われるが、米国とフランスで行わ
れた研究によると39、主な問題は実力ではなく、女性に対する多数の組織的障害であり、こ
れは「ガラスの天井（glass ceiling）」と呼ばれる。ただ、働く女性も企業の業績に貢献する
ことを望んでおり、上層部に昇進する事例もある。働く女性が少ない場合には解決法がある。
一つは、候補者のクォーター制度である。クォーター制度によって候補を選択するが、任命
は実力によって意思決定を企業が行う。予備選択の時にパリテが遵守され、その後でより優
れた方が採用される（これらの解決は特に文化とスポーツの領域で適当である）。他の解決
は、多様性が足りない場合、働く女性の割合にあわせてクォーター制度を調整することであ
る40。
フェミニストがくり返す批判は、クォーター制度が表面的であり、問題の根（雇用機会不
平等）を改善しないというものだ。また、働く女性全員ではなく、特権階級の女性だけを援
助するという懸念もある（トップダウン型の「女性化」政策であるから）。しかし、現在は
クォーター制度に関してフランスでは合意におよそ達した。なぜなら、男女平等を達成する
ために、特に上層部に強制的な措置が必要だと認識されたからだ（例えば、アファーマティ
ブ・アクションがないなら、大学教授の中では、2068 年にならなければ自然に男女平等に
達しないとされる）。
3. 社会保障制度と福祉国家の枠
3.1. フランスと日本における一家の大黒柱モデルに基づいた制度
日本と第３号被保険者をめぐる問題
日本と欧州（フランスを含めて）の年金制度の主な違いは、国民年金という日本の基本的
な公的制度である。国民年金は日本に住んでいる人のためのものであり（外国人も含む）、
20〜59 歳の人全員が保険料を支払わなければならない。「労働者」としてではなく「公
民」として加入するという考え方で41、「参加連帯」(« solidarité de participation ») ではなく
「帰属連帯」(« solidarité d’appartenance »)にもとづく制度である42。
エスピン＝アンデルセン（Esping-Andersen）によれば、日本の社会保障は「コーポラティ
スト」的で、諸制度が職業と地位によって分割され、保守主義的である43。給付と年金保険
料が制度によって異なるので、不平等に分割された社会保障制度である（大企業の正規社員
                                               
39 LAUFER et PAOLETTI, op.cit., p. 153.
40 Ibidem, p. 155.
41 DAKE Sayaka, « Présentation du système japonais de pensions. Problématiques actuelles », Revue
française des affaires sociales, 1/2007 (n° 1), p. 43.
42 BORGETTO M., « Logique assistancielle et logique assurancielle dans le système français de protection
sociale : les nouveaux avatars d’un vieux débat », Droit social, janvier 2003, p. 115.
43 OSAWA Mari, Social Security in Contemporary Japan, Routledge/The University of Tokyo, 2011, p.
48, ESPING-ANDERSEN Gosta, The Three Worlds of Welfare Capitalism, Cambridge: Polity Press, 1990,
preface.
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なら、支払う保険料の半分を雇用主が折半してくれるので、給付額が多い割に、支払額が低
く抑えられる）。
被雇用者と他の種類（自営業者と失業者）の間に、そして被雇用者の間にも著しい区別が
ある（中小企業の会社員は国家が管理する健康保険に加入するが、他方は大企業の会社員に
は私的な健康保険組合と企業年金などがある）。
1985 年の改正から国民年金の被保険者の種類は 3 つある。もっとも標準的な第 2 号被保
険者は正規労働者を対象としており（大半は男性である）、給料に比例する保険料を支払
う。第 3 号被保険者は第 2 号被保険者に扶養される配偶者である。保険料を支払う必要はな
いが、国民年金を受けることができる。年収は 106 万円44以内に限るという条件がある。第
1 号被保険者は 20 歳以上 60 歳未満の自営業者・農業者とその家族、学生、失業者、非正規
労働者など、第 2・3 号被保険者ではない人で、被保険者は定額の保険料を支払う。第 3 号
被保険者は 99%が女性なので、「主婦の年金」という異名を与えられた。第 3 号の制度は
1985 年の改正で成立したが、それは、従来の年金制度が「夫が妻を養う」という前提でで
きていたため、離婚などによって妻が無年金状態になる問題があったからである45。
妻は完全に夫の就業状態に依存することがある。夫が第 2 号被保険者の地位を失うと（例
えば解雇される場合、起業する場合等）、妻も第 3 号被保険者の地位を失い、収入がなくて
も保険料を払わなくてならない。しかし国民年金が上乗せとして良いことであるが、実際は
満額支給の 40 年間保険料を払い続けても、給付額はかなり低い（40 年未満しか払わなけれ
ば、年金給付額が加入月額に比例して下がる）。しかも、第３号被保険者に残るように、
106 万円の年収に調整したり、パートタイムの仕事に限ったりする動きがある。要するにこれら
の制度では、女性が一定以上働くと手取り収入がかなり低くなるので、働く女性の低収入と
短時間労働につながった46。
ちなみに、認定基準年間収入を 130 万円から 106 万円に引き下げた 2016 年の改正は、ど
のような影響をもたらしたのだろうか。事実上ほとんどフルタイムで働き、家族を養うパー
トタイム労働者が増大すると政府は認識し、これらの人々も厚生年金の恩恵に浴したほうが
よいと決めた。以前は自分で費用全部を払わなければならず、その負担は大変であった。制
度は起業家と自営業者のために設計されていたからである。以後、雇用主は 30 時間以上勤
める労働者に限らず、20 時間以上働く労働者のためにも厚生年金の保険料の半額を払わな
ければならない。中小企業（500 人以内の従業員という条件）は免除される。専業主婦はい
わゆる政策の「付随的な損害」を被る。選択の余地は一方では 106 万円以下に年収を下げる
か、もう一方では、より多くの収入（これらの制度では 150 万円から採算が合う）を志すか
である。問題は以下の可能性である。会社があらたに負担する保険料を払うことができない
か、払いたくない場合には、給料あるいは労働時間を限る可能性がある。そして、女性のほ
うでは将来のことよりも今の暮らしの利益を決め、106 万円以下の仕事にする可能性もあ
る。最後に、年金制度の改正あった場合、初期の年金給付額を受ける際に、期待した年金給
付額より実際に受け取る金額が低くなる可能性もある。
年金制度は夫＝扶養者と妻＝第 3 号被保険者という夫婦モデルを軸としている。なお、労
働者が 2 人いる家庭では単身世帯より高い年金給付を受ける47。実際に 2011 年の年金の所得
                                               
44 2016 年 10 月の改正からで、それ以前の年収の上限は 130 万円であった。
45 DAKE, op.cit., p. 49.
46 OSAWA, op.cit., p. 113.
47 Ibidem, p. 112.
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代替率は、夫が働き、妻は専業主婦の家庭の事例では平均月収の 64.6%であり、労働者が 2
人いる家庭の事例では 50.5%、男性単身世帯が 46.5%と女性単身世帯が 56.9%であった48。
特に女性非正規社員と独身男性では年金制度は不当かつ不平等にみえる。というのも、扶
養者の男性と同じ給料をもらい、同じ保険料を払うけれど、退職の時に扶養者の家庭は国民
年金基金２つと私的年金基金 1 つを受給するが、独身男性は国民年金基金と私的年金基金を
一つずつしかもらえないからである。また、被保険者の種類によって義務が変わり、第 3 号
被保険者は何も払わないからである。第 1・2 号被保険者（特に働く女性）からみれば、働
かず、保険料を払わない人の年金のために自分が払うのは不公平だと思われる。当該分野の
専門家によっても、こうした問題を正当化するのは難しい49。
他の問題は、事実上フルタイムで働くパートタイム労働者（大部分は女性である）が第 1
号被保険者なので、一つの年金基金しかもらえないことである。最近は正規労働者と非正規
労働者の同等な権利という問題が議論されるようになった。2004 年に政府は社会保険に加
入するための条件を緩和することを試みたが、たくさんのパートタイマーを雇う産業は強く
異議を唱えた。
遺族基礎年金の場合にも、夫が扶養者というモデルがうかがえる。国民年金の場合には、
かつては未成年の子供を扶養する寡婦だけがもらうことができて、寡夫はできなかった
（2014 年の法改正で寡夫にも年金受給権が発生するようになった）。厚生年金保険なら、
未成年の子供がいてもいなくても、寡婦、寡夫、両親、祖父母、未成年の孫は年金を請求す
ることができるが、寡夫の場合には年齢限定がある（配偶者死亡時の年齢が 55 歳以上の場
合、など）50。OECD の国の中でみると、日本は夫扶養者の手本をより強調しているようで
ある51。この場合、男性は不利な状況に置かれており、憲法第 14 条で「法の下の男女平等」
が規定されている以上、年金制度の合憲性が問われうる事例である52。
日本の福祉制度の他の中心概念は、「補完性原理(principe de subsidiarité)」である。国家か
ら手当をもらう前に、個人はまず家族の援助を受けなければならない（3 等親まで援助の義
務がある）。多くの場合に女性が家族の一員の世話をすることが期待される（子供、高齢
者、病人等）53。
また、働く女性のキャリアの障害は優遇税制である。年収が 103 万円以下なら、配偶者は
控除を受けることができる。高度経済成長期の 1961 年の改正で配偶者控除が創設されて以
来、このような優遇税制は度々増大した（1984 年、1987 年、1988 年、1989 年）。その上、
配偶者特別控除と夫婦の間で居住用の不動産を贈与したときの配偶者控除（贈与の価値は
2000 万円まで）もある。このような措置は夫=扶養者と専業主婦というモデルをさらに奨励
している。
再分配の制度で拠金は基本であるが、困難は拠金できない人を社会保障の制度に含めるこ
とである。現在の制度は時代遅れの家族モデルの名残であろう。これらの状態では信頼の危
機が起こる可能性がある。
                                               
48 Ibidem, p. 111.
49 本沢巳代子「女性と年金制度」、『法律のひろば』、No.51.4（1998）、pp. 29-30.
50 OSAWA, op.cit., p. 113.
51 Ibidem, p. 156.
52 DAKE, op.cit., p. 42.
53 OSAWA, op.cit., p. 51.
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フランスの社会の変化と社会保障制度の問題
フランスの制度にも、日本のように「男性扶養者プラス受給権者の専業主婦」という時代
の名残がある。だが、両者の違いは、拠出と給付が減額されているとはいえ、被保険者は定
額の年金保険料を支払わなければならない点にある。単一収入世帯と専業主婦を支えるため
に、政府は家族手当を増額した（しかも独身女性も受給することができる）54。だが、1945
年の社会保障制度では日本と同様に、専業主婦は夫の社会保険に依存し、保険料を支払う必
要がなかった。当時から制度はどのように進歩したのかを考察すると、現在同じ状態にある
日本に有益な考えを見つけられるかもしれない。
フランスでは 20 世紀後半に女性が労働市場に参入し、家族手当金庫（Caisse d’allocations
familiales : CAF）は特に 1980 年代から母親を支援する託児サービスの分野に徐々に参入して
きた。女性は社会保障を受給する権利を獲得し、直接、社会的な権利を得た。ただし、経済
的な不平等が社会的な権利の不平等を引き起こすということも明らかになった。
年金の男女平等を巡る問題は特に 2000 年代初頭55から論議がはじまり、以前に行われた変
革には含まれていなかった（例えば、1993 年の変革）。理由は、最近まで結婚は他のライ
フスタイルと比べてより一般的で、カップルは他方が死亡するまで一緒に住み、共同出資し
たからである。そして、遺族年金はやもめ暮らしの困難を解決していた。だから生活水準の
男女不平等はあまりなかった。だが最近、離婚率が高いベビーブーマーの世代が退職し、ジ
ェンダー主流化（Gender mainstreaming）のテーマが話題になると、問題が議論されるように
なった。離婚の増大だけではなく、内縁関係（同棲カップル）と独身の人も増加し、平均し
て人々は以前ほど年金制度で保護されていない。例えば、年金の 14％は配偶者の遺族年金
であり56、結婚したカップルのための制度でしかないので、結婚しなかったカップルに対し
て不平等である。また、年金受取人が死亡する前に離婚していても、離婚した配偶者に対し
て、遺族年金はまだ適用される。だから、奇妙なことに、年金受取人の男性が死んだ際、10
年以上前に離婚した女性は遺族年金をもらえるが、その死亡時までより長い期間彼と暮らし
てきた内縁の妻は受給権がないのだ。最近の数十年は、社会的な趨勢に従うように、結婚し
た夫婦と内縁の夫婦の権利はうまく調整された。例を挙げると、「私生児」か「非嫡出子」
かという表現は廃れ、内縁の子供は「嫡出子」の兄弟と同等の相続権がある。しかし、フラ
ンスの社会保障制度は他の分野よりもまだ立ち遅れている。
日本と同じように、フランスにも専業主婦のための社会保障の不平等を巡る議論がある。
例えば、専業主婦は最低賃金を受け取る女性より高い年金を受けるという問題や、遺族年金
が資産に依拠するという問題だ。後者の条件として、遺族年金を受給する配偶者は一定の収
入以下でなければならない。場合によると、両方の夫が同じように保険料を支払ったのに、
働いて一定以上の収入を得る寡婦は遺族年金を受けられず、働かない寡婦は受給できること
があるのだ。一つの解決は専業主婦が保険料を支払う制度に戻るということであるが、そう
なると、家事の価値の評価をしなければならない。複雑な仕事であるが、可能である。その
ような解決は日本の場合に可能であろうか。可能かもしれないが、しかし、年金基金の受給
権の個人化という話題に関心は示されないだろう。日本では 2004 年の改革の時にそうした
問題が持ちあがったが、法案作成に責任がある人は全員保守主義者で、家族の伝統的な価値
                                               
54 PÉRIVIER Hélène, « Une lecture genrée de la Sécurité sociale, soixante-dix ans après sa fondation :
quel bilan pour l’égalité des femmes et des hommes ? », Informations sociales, 3/2015 (n° 189), p. 108.
55 BONNET Carole, HOURRIEZ Jean-Michel, « Égalité entre hommes et femmes à la retraite : quels rôles
pour les droits familiaux et conjugaux ? », Population, 1/2012 (Vol. 67), p. 133.
56 Ibidem, p. 134.
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を強調し、結婚した夫婦は年金に関して唯一のユニットと見なされなければいけないと宣言
した57。遺族年金について、例えば、スウェーデンの場合にはただ単に発止した58。
3.2. フランスの解決策の事例
今日のフランスでは、政府の情報によれば、個人年金(« droits propres »)59を見ると、実際
の男女年金の差は依然として 40％である。その原因として、まずは非正規労働の問題があ
り、次にキャリアの中断、最後に給料不平等60（後者の二つの関係について考えることが可
能であろう）の問題がある。今まで私たちは、政府は給料不平等に対するどのような法律
（本論 1.1 を参照）、計画と政策（1.2 を参照）を立てたのかを論じたが、フランスの政府
は他の二つの問題に関して社会保障制度の分野で男女差別と闘うために、どのような解決を
見つけたのだろうか。
① 非正規による不平等の問題を解決する
ヨーロッパには日本と同じように非正規雇用の労働で数多くの女性の問題がある。フラン
ス国立統計経済研究所（INSEE）によると、2016 年にフランスでは非正規雇用は 19％であ
った。ヨーロッパの平均に近い（20％）が、日本より低い（40％）。フランスの女性の
31％はパートタイムで働くが（1990 年から７ポイント増加した）、男性の場合には 8％しか
いない。フランスの女性はパートタイムの仕事の 80％を占めている61,62。より憂慮すべきこ
とに、パートタイマーの 43％は正規雇用を希望しつつも非正規雇用の立場にとどまらざる
をえず、非正規雇用の組織構造に組み込まれている。パートタイマーの中には若者や老人、
資格をさほどもたない人も多い。これは社会保障制度が考慮に入れなければならない大事な
点である。
日本では、通常の労働者と一定の給与をもらわない労働者63の間に大きな違いがあり、フ
ランスでは後者は補足年金制度（Régimes complémentaires）でカヴァーされている。2003 年
の年金改革によって自営業者のための義務的な補足年金が設立され、非給与労働者の年金は
賃金労働者のそれに近づいているほどである64。フランスの制度と比較すると、その差は日
本の制度の一つの特徴である。
フランスの 2014 年法の影響で、2015 年 1 月 30 日の省令では障害・労災年金の概念が示
され、病気と出産の休暇中に支給される日当の条件が緩和されたため、不安定な非正規労働
者、特にパートタイマーの状況は改善された。それ以前は、手当をもらうためには、最後の
3 ヶ月間に 200 時間以上労働しなければならないという条件があったが、その後、150 時間
になった。それで、年金のためにより多い３ヶ月分（ « trimestre »）は計算に入れられる。
                                               
57 OSAWA, op.cit., p. 131.
58 Ibidem, p. 135.
59 個人年金は遺族年金と違い、特に職業活動から積み立てられた年金である。
60 BONNET C. et HOURRIEZ, op.cit., p. 137.
61 PERIVIER, op.cit., p. 110.
62 Tableaux de l’Economie Française, Insee Références, Edition 2016, pp. 38-39.
63 たとえば企業経営者等。
64 DAKE, op.cit., p. 42.
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② キャリア中断の問題を解決する
男性と女性の間で、家事と仕事の責任の分配は非対称である。フランス政府は法律を活用
して父親が育児により参加することを促進するが、キャリアによる年金の差を減らすため
に、社会保障制度はどのようなことができるだろうか。
約 20 年前からヨーロッパで注目されている概念は「家族生活に係る公的扶助受給権(droits
familiaux)」（以下、「家族の受給権」と略称）である。その３つの主な観念はまず、育児に
専念するべく仕事を中断するために、「家庭にいる親のための老齢保険」(« Assurance
vieillesse des parents au foyer ») である。次は子供の数によって３ヶ月分を追加する「保険期
間の加算」(« Majoration de la durée d’assurance »)である。そして、子供が３人以上の年金増
額（一般的には 10 パーセント）で、両親に適用される（ただ、これは男女平等のためでは
なく、出産奨励政策の枠で立てられた）65。
このような調整は公平であろうか。「家族の受給権」の場合には、子供は人的資本の投資
であるため、社会集団と経済のためにとても効果的で、年金制度と社会保障制度の永続性が
守られる。なお、被扶養者を援助する主婦の役割は実に有意義で、彼女らの力がなれば、社
会が公的サーヴィスで負担しなければならないからである。だから、主婦らは退職の歳にな
る時に、計算に入れられた３ヶ月分が足りなく、困難な状況になるのは不当であると考える
ことができる。同じ論理にしたがって、「夫婦に関する受給権」(« droits conjugaux »、例え
ば遺族年金)の概念も正当化されうる。現在も大半の女性が家事を担っており、男性らはそ
の恩恵を受けているからである。独身者と比べると、配偶者が家事をしてくれるなら、その
相手方はより自由な時間をもつことができたり、家事手伝いにかかるであろう費用を節約し
たりできるのである66。
フランスでは措置がおこなわれているが、不足しており、不平等がまだ根深い。キャロ
ル・ボネ(Carole Bonnet)とジャン＝ミシェール・ウリエズ(Jean-Michel Hourriez)によれば、育
児に投資された時間と男女不平等を埋め合わせるべく、家族の受給権を強調しなければなら
ないようである。結婚率が低下して遺族年金の受給比率を下げる結果、予算を再配分するこ
とができるかもしれない。しかし、夫婦に関する受給権を家族の受給権のために完全に再分
配する必要はない。そうすると、子供をもたず、家事で仕事に専念できなかった女性配偶者
と比べて、子供をもった家庭の方がより支援されて、不公平になるからである。
問題は、社会的権利がつくられる時、男女平等が優先課題ではなかった点である。だがそ
れは妥当ではない。普遍的な人権とは異なり、社会的権利は政府による「債権」（ある者が
特定の者に対して一定の行為を要求する権利）とみなされるからだ。
一方で、専業主婦の家事労働を仕事として考慮に入れる必要性があり、他方で、性別分業
の不平等性を補いつつ性別分業を維持しているという事実があり、フランスでも日本でも、
これらのあいだに喫緊の課題がある。
日仏両国で、社会保障制度は段々と改善されてきたが、もともと旧来の社会をベースにし
ているため、その全体を改革しなければならない。現在より相応しい解決方法は、日本でも
フランスでも、個人に集中する制度か、家族の受給権を用いて配偶者の育児への専念を価値
付けすることであろう。
                                               
65 BONNET et HOURRIEZ, op.cit., p. 140.
66 Ibidem, p. 144.
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第二章 職場における習慣的・行動的障害
フランスと日本では働く女性に関して、状況の改善を最近実感することができる。例え
ば、大学における男女割合差の減少、女性に対する早期結婚という社会的圧力の低下、様々
な職と地位につく女性数の増加、女性労働に対する政府の促進、より寛大な出産・育児休暇
等である。しかし、人々の思考様式や職場の習慣はさほど迅速には変化しないので、まだ働
く女性に対する障害が残っている。
1. 習慣的障害
1.1. 採用時の差別と性別役割分業
選抜の二重標準
選抜の二重標準という概念は、就職活動時に、性によって直接に応募者を過大評価か過小
評価するということでない。それは、同等の能力をもつ応募者らについて、女性と男性で異
なる期待を持つという偏見である。アンドレ・ンドボ（André N’Dobo）が説明した通り、男
女のステレオタイプによって、フランスでは、女性は交際上手で、感情移入、感受性、連体
感があり、男性は主体的で、能力、決断力、組織力、攻撃性、威厳があるようにみえる67。
カレン・シャヤー（Karen Shire）が証明したように、日本の場合には、平均して女性が外
見と性格に応じて評価され、男性は決断力、分析の様式と意見の述べ方に応じて評価される
68。ハイディ・ゴットフリード（Heidi Gottfried）の研究は、「装飾された女性の外見は男性
の人目を引くための重要な資格になる」69ので、女性の派遣社員を募集する際に、年齢、外
見、声と姿勢が重視されるということを示した。概して女性は男性を手助けする人物であ
り、男性の伝統的な美的観点にしたがって判断される。
つまり、フランスと日本にはともに、選抜の男女の二重標準があり、ただ日本なら女性の
外見が強調される。今の時代の美の基準によって年齢とともに美しさに陰りが見え、能力が
上がるので、それらの基準は男女差別をより拡大させ、非常に問題である。それは女性にと
って、ある年齢から職を得るのがとても困難になるという現象の一つの要因であるであろ
う。
フランスにおける男女の二重標準に関して、ンドボは架空の履歴書を 108 人の人事担当者
（人事課の 53 人、経営者 55 人）に見せるという調査をした。研究によれば、たいてい、採
用担当者は男女のステレオタイプの影響を受けているので、能力や資格が同等である場合、
男性の志願者には雇用条件に適う長所をより多く見出し、女性に用いられる表現は雇用する
かどうかとあまり関係がない。さらに、社交性も主体性もある男性は社員として非常に利益
                                               
67 N’DOBO André, « Biais sexistes et marques d'inégalité de genre dans le discours des recruteurs : un
effet de la persistance des discriminations sexistes dans l'accès au travail », Revue internationale de
psychologie sociale, vol. tome 22, no. 1, 2009, p. 111.
68 SHIRE Karen, “Gendered Organization and Workplace Culture in Japanese Customer Services”, in
Social Science Japan Journal 3, no. 1, 2000, pp. 37-58.
69 GOTTFRIED Heidi, “Temp(t)ing Bodies: Shaping Bodies at Work in Japan”, in Sociology 37, no.2,
2003, p. 268.
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になるが、女性の場合はこれらの二つの性質は相容れないとされ、男性と比べると不利にな
ると人事担当者は考えるそうである。
日本の終身雇用制や年功賃金制の影響
フランスでも存在するが（以下の「2.1.2.男女の賃金差」を参照）、日本では垂直の男女
不平等はより強い。垂直の不平等というのは女性が主に職階の下部にいるということであ
り、水平の不平等というのは男女が職のタイプによって分けられることで、たとえば女性は
看護師になり男性はセールスマンになる。日本の会社によくみられる終身雇用制の影響につ
いて、マリア・シャルルズ（Maria Charles）とデヴィッド・グルスキ（David Grusky）は年
齢との著しい相関関係を強調した70。税と社会保障の制度（年金制度も含まれる）と同様
に、終身雇用制も、唯一の会社に一生を捧げる一家の大黒柱たる男性と、家族のために家事
全体の責任を負う専業主婦という型に基づいている。
終身雇用制や年功賃金制という習慣は、働きたい女性を大変不利にする時代遅れの様式で
ある。実際に、社員がキャリアの途中で離職するのは珍しく、他の会社で得た能力より、自
分の組織で取得された能力のほうが優先されるので71、雇用の流動性は限られる。それゆ
え、働く女性はひとたび職場を離れ、家庭と家事に没頭すると、同様のレベルとキャリアの
可能性のある職に再び就くことはほぼ不可能である。
スザン・ホロウェイ（Susan Holloway）の研究72によると、日本の会社の 9 割は採用の際
に年齢制限があるそうである。櫻庭涼子73（さくらばりょうこ）と濱口桂一郎（はまぐちけい
いちろう）74によれば、雇用対策法にもかかわらず、若い応募者が優遇され、2009 年に
年齢制限の平均は 41 歳であったそうである。ホロウェイは様々な面接調査を行ったが、面
接を受けた女性の大部分がそのような障害にぶつかっていた75。たとえば、大卒のミユキの
場合には、子供を育てた後、35 歳の時、保育園の仕事に戻りたかったが職を見つけること
ができなかった。理由はミユキの地域の保育園は 33 歳未満の人しか募集しないためであっ
た。歯科治療室におけるパートタイムの受付系の仕事も 30 歳の年齢制限があったそうであ
る76。
日本の一般職、パートタイマーと派遣社員 — 入社以来の職位分化
ほとんどの日本企業が「一般職」と「総合職」という区別を廃止したものの、実際には職
位の分割と性による分類はまだ存在する。会社はしばしば派遣社員を募集するが、その大部
分が女性である。非正規労働者は企業からの福利厚生サーヴィスが十分に得られず、概して
給料は男性の 4 分の 1 である（正規の一般職の女性と比べても、派遣社員の女性の給料の方
が低い）。このように日本の企業はコストを削減している一方で、たくさんの女性派遣社
員を募り、女性の労働を支えていると公言している。なお、根本宮美子（ねもとくみこ）
                                               
70 CHARLES Maria et GRUSKY David B., Occupational Ghettos: The Worldwide Segregation of Women
and Men, Stanford University Press: Stanford, 2004.
71 NEMOTO, op.cit., pp. 6 et 221.
72 HOLLOWAY Susan D., Women and Family in Contemporary Japan, Cambridge University Press: New
York, 2010, p. 177.
73 SAKURABA Ryoko, “The amendment of the Employment Measure Act: Japanese anti-age
discrimination law”, in Japan Labor Review, no. 6, 2009, pp. 56-75.
74 濱口桂一郎「年齢差別」、『法律時報』79 巻 3 号（2007）、53 頁。
75 HOLLOWAY, op.cit., pp. 180-190.
76 Ibidem, p. 181.
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の指摘によれば、そのような不公平に加えて、派遣社員のほうが平均して正規労働者より経
験と資格があるが、正規職への昇進は非常にまれである77。
今日でも、例えば「キャリア」と「ノンキャリア」といった別の名を用いて、ある企業は
コース区別制を維持している。男性と同じ学歴にもかかわらず、大多数の女性が「一般職」
に分けられ、「総合職」は少ない。仕事の内容は多くの場合に類似しているが、主な違いは
労働時間と転勤の可能性である。だが、「ノンキャリア」から「キャリア」のコースへ移動
するのは困難である。根本が研究した或る生命保険会社の場合、少なくとも 6 年の勤続期間
と優秀な成績評価が必要であり、10 年間かかった女性の例もある。それは非常に問題であ
り、特に一般職で働いている多くの女性に「低い給料の地位のままでいなさい」というメッ
セージを発しているようなものだ。
また、ガンズ（Gans）は 1972 年、貧困層が米国の社会と経済を支えているという仮説を
立てたが、根本宮美子によれば78、日本における女性労働者の処遇の背景には経済的な理由
があるのであり、それが、なかなか問題が改善しない理由の一つになっている。つまり、安
価な労働力を提供する女性たちは、企業にとっては出費の節約に貢献し、国家にとっては家
族手当や社会保障の費用の埋め合わせをしているのである。ゆえに、会社は派遣社員か一般
職の地位に女性労働者を募集するように間接的に奨励されている。さらに、結婚した女性と
子供ができた女性には退職の圧力がかかる。常に若い女性を募ったり、勤続年数が長い女性
の数を制限したりして、賃金を節約するためである。日本の会社にとってこれらの節約は重
要である。終身雇用制と年功賃金制のせいで、フランスの企業が用いる解雇ないし賃上げで
はなく、日本の会社は他の節約方法を見つけなければならないのだ。同じように、日本の長
時間労働は企業のもう一つの節約方法だが、これも女性にとって不利である。これらは、女
性の労働に対する日本的経営制度の間接的で有害な結果である。
日本では企業、政府、銀行と労働組合が補完し合っているので、社会制度は危ういバラン
スを保ちながらも、強力な慣性を生み出す。青木昌彦（あおきまさひこ）が言うように、特
に法的手段でこれらの制度を変化させるのは非常に困難であり79、これが、第一章で論じた
政府の新たな法律と計画がなぜ続々と失敗したのかの一部の理由であろう。
根本によれば、職場における女性の状況と事業慣行は政府の介入によっておのずと変わっ
ていく可能性（彼女が「自発的差別撤廃」80と名付けるもの）は低いということである。む
しろ、事業慣行における性差別の偏見を意識すること、労働市場を変革することのほうが必
要である。
1.2. 男女間の賃金格差
賃金格差はある労働市場における女性労働の価値と地位を男性と比べて理解するのに便利
な指数である。ただ、よりよい研究を行うためには、賃金格差の原因の理解も必要で、賃金
格差の指数だけは不十分である。次にフランスと日本で男女間の賃金差とそれらの原因を比
べてみよう。
                                               
77 NEMOTO, op.cit., p. 103.
78 Ibidem, p. 8.
79 AOKI Masahiko, Corporations in Evolving Diversity: Cognition, Governance, and Institutions, Oxford
University Press: Oxford, 2010, pp. 89-90.
80 “Spontaneous desegregation”. NEMOTO, op.cit., p. 6.
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年功賃金制と家事の困難
普通は、日本の企業では管理職への大事な昇進は入社の 15〜20 年後に起こる。つまり、
社員が特に仕事に身を入れ、必死で働かなくてはいけない期間は 30〜40 歳代である。残念
ながら、これは女性が結婚し子供を産む平均的な時期であるため、働く女性にとって必然的
に不利になる。そういうわけで、女性は男性のように長時間労働が必要となり、昇進の志を
諦めなければならないか、家族の責任で退職さえしなければならなくなる。長時間労働のた
めに夫が遅くまで仕事をするので、家事をしたり子供の面倒を見るために、夫婦のどちらか
一人の退職が必要になる。多くの場合、それは女性である。
しかし、終身雇用制は女性に不利なだけではない。例を挙げると、女性が志半ばで諦め、
同じ地位のままでよいなら、出産休暇の後でも、生涯のキャリアが保護されるので、とても
便利である。それゆえに、働く母親は企業の職階の下部に集中し、会社は財政の健全を図
り、節約することができる。
やる気と能力がある女性の場合には、キャリアの最初に努力の見返りをさほど受けない。
初めての昇進には 15〜20 年間がかかり、そのあいだ仕事と家事のやりくりをしけなければ
ならない。ただ、より高い賃金を得て、より早く昇進すれば、キャリアを発展させて、むし
ろ容易に家庭を切り盛りすることができる81。日本の 5 つの大企業で行った研究で、根本は
年功賃金制と終身雇用制の影響で働く女性の志が著しく下がったことを認めた。
優先的に男性に与えられる利益
コース区別（総合職と一般職）による賃金格差に加えて、会社から受け取れる手当の差も
ある。通常、住宅手当や家族手当がある。これらは「戸主」たる正規労働者に限られてい
て、一般職の社員は住宅手当と家族手当をもらえないことがまだ多い。総合職と正規労働者
の大多数は男性であり、女性の大部分は派遣社員か一般職の労働者で、夫か両親と一緒に住
んでいるので、たいてい「戸主」でない。そこで、手当の制度は特に中・上幹部の男性に利
し、男女不平等がさらに膨張する。通常、手当の規則と運用は自由裁量で、政府はそこまで
監査しないので、女性に対する見えない差別を生み出す可能性がある82。
また、根本は、会社内の男女不平等ととくに男性に与えられる手当の高さの間に相関関係
があり、女性の給料で節約した資産が再投資されていると指摘している83。
日本における能力主義の導入
日本の会社では、特に同じ世代の社員が多すぎる場合に、成果型報酬制が段々と発展して
いる。根本の面接によると、この制度は若い社員に人気があるが、年上の社員はむしろ断固
として反対する84。昇進と給料を評価して主に年功型報酬を用いる会社が結果と能力によっ
てボーナスの額や昇進を決めることもある。一般的には、成果型報酬は多くの労働者の志と
やる気を高める。だが、日本では、制度の他の要素が変わらなければ、部下に対する幹部の
支配力を増大するだけなので、概して社員のやる気は減る傾向があると根本は指摘してい
る。
                                               
81 Ibidem, p. 102.
82 Ibidem, p. 107.
83 Ibidem, p. 108.
84 Ibidem, p. 112.
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しかし、スティーヴン・ヴォーゲル（Steven Vogel）によると、実際には、概して能力主
義の制度のほうが年功報酬制より社員の給料は低く、実は「隠された賃金抑制」85がなされ
ているようである。能力主義の賃金と昇進のおかげで働く女性がより高い職位に就ける可能
性があるとはいえ、派遣と「一般職」に限定されるなら、そもそもこれらの可能性に近づく
ことさえできないであろう。
フランスの能力主義における男女の賃金格差
フランスの場合には、賃金評価は勤続年数よりも、主に能力に基づいている（経験、学
歴、資格、成果等）。それなのに、男女の賃金格差がまだ存在しているが、なぜだろうか。
フランス国立統計経済研究所（INSEE）の調査によれば、2014 年には、男女の賃金格差は
23.8%だったが、要因によって、格差が変化する。40 歳未満では 20%であるが、55 歳以上な
ら 30%になる。その理由は世代の習慣の差異と女性にはよくあるキャリアの中断である。学
歴の有無も格差により深く関わり、高等学校の後で 3 年間以上勉強するなら 35%になり、バ
カロレア以下なら 27%である。私企業にも同じ現象が見られ、私企業なら 28%であり、公企
業なら 17%に落ちる。1960 年代からそれらの男女賃金格差は約 2 分の１に減ったが、1995
年は 27%であり、ここ 20 年間停滞している86。
男女の賃金格差の原因を探すために、教育から始めよう。若い世代を見ると、女性の方が
男性より勉強するが（25〜34 歳の間に、女性の 23%が高等学校の後で 2 年間以上勉強する
が、男性なら 17%である）、年上の世代なら逆である。女性全体の不平等の解消が実感され
るまでまだ時間がかかる。また、学術分野別でみると、自然科学の教育を受けて、しかもそ
の学歴を仕事に活かしている女性はまだかなり少ない（例えば、数学87や工学88の分野）。
その原因を見ると、フランスでも女性が子育てで仕事を中断するので、一般的に男性の方
がより多くの経験があるからだ。それらの中断は短くても、二重に不利である。女性は男性
より働いた年数が少ないだけではなく、仕事の中断の影響、人的資本の価値の低下を引き起
こす。女性が仕事を中断したので、人事担当者が彼女らの技能は衰えていないかと思う可能
性もある。しかし、フェアな立場から言うと、米国と欧州の他の国と比べると、フランスに
は賃金格差は少なく、母親の就業率はかなり高い89。
もう一つの問題は職の垂直の不平等である。上位 20%のもっとも高い賃金の仕事における
女性の比率は 35%にすぎないが、逆に、20%のもっとも低い賃金の仕事における女性の割合
は 71%である。だから、日本のようにフランスにも垂直の不平等があると言える。この不平
等の一つの理由は、フランスで女性は子供の面倒を見るために、例えば、パートタイマーに
なって労働時間を減らすので、「ガラスの天井」がある。ただ、日本との違いは女性にとっ
て問題は「働くかどうか」ではなく、「多く働くか、少なく働くか」ということである。も
                                               
85 VOGEL Steven, Japan Remodeled: How Government and Industry Are Reforming Japanese
Capitalism, Cornell University Press: Cambridge, 2006, p. 215.
86 INSEE Références, Fiche Revenus et niveaux de vie, Revenu salarial, Editions 2017.
87 BONNOT Virginie, Les mécanismes de (re)production des performances des femmes en
mathématiques : l'influence du stéréotype d'incompétence, thèse réalisée sous la direction de Jean-Claude
CROIZET, Université Clermont-Ferrand 2, 2006.
88 STEVANOVIC Biljana, « L'insertion professionnelle dans le milieu de l'ingénierie : Une question de
genre », Les Sciences de l'éducation - Pour l'Ère nouvelle, vol. 46, no. 2, 2013, pp. 111-133.
89 MEURS Dominique et al., « Enfants, interruptions d'activité des femmes et écart de salaire entre les
sexes », in MILEWSKI Françoise et al., Les discriminations entre les femmes et les hommes, Presses de
Sciences Po (P.F.N.S.P.) « Académique », 2011, p. 145.
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う一つの理由は、第 1 章で論じた通り、日本のようにフランスでも、男性と比べて女性のほ
うがパートタイムや低レベルの仕事についているからである。その上、女性のほうはこのよ
うな仕事に長く残り、「低賃金のわな」にはまってしまう90。
しかし、育児のために仕事を中断しなかった、40 代の女性の場合にも賃金格差がある。
ドミニク・ムール（Dominique Meurs）、アリアンヌ・パイエ（Ariane Pailhé）とソフィー・
ポンティウ（Sophie Ponthieux）によると、その理由は、働く女性が、育児を優先させ、一時
的ないしは最終的に離職することのリスクを考えてしまうからである91。「統計的差別」と
いうものがある。人事担当者は応募者一人ひとりの差異に配慮する、あるグループのメンバ
ー全員が平均的に振る舞うと推測する。こうした点を念頭において、担当者は、女性全員は
必然的に子供ができ、離職すると推測する。これらの考え方は昇進の場合に応募者の選択に
も適用されることもある。女性に離職しないつもりがあると証明するのが非常に難しいか
ら、とても困難な問題である。
最後に、フランスの「職業的平等に関する高等審議会」（Conseil Supérieur de l’Egalité
Professionnelle）は、「男女間の仕事関係」（ « Relations de travail entre les femmes et les
hommes »）92というリポートで、フランスの 9 つの大企業93の社員 10,068 人を対象とする調
査の結果を報告した。これらの調査によって、2013 年には、昇級の可能性に関する否定的
な言辞を聞いたことがある女性は 29%であったが、一方男性の割合は 4%であった。調査の
質問は「このような表現を聞いたことがありますか。「昇級をさせないよ。夫がいるから、
その程度の給料でもう十分だよ」、「昇級をさせないよ。独身の母親だから、文句を言えな
い」「まさかあの子、わたしと同じ給料なんて要求しないでしょ ! 」」94というものであっ
た。これは給与に関する振る舞いについて、女性に対する強烈な偏見を物語っている。
結論として、社会の線状的発展95に基づいているかぎり、日本が年功型報酬制から成果型
報酬制に変化しても、不平等が消えるはずはない。フランスのように、育児のためのキャリ
ア中断と労働時間の削減、低賃金のわな、統計的差別と既成概念のせいで、不平等は存続す
る可能性がある。能力主義は以前に述べたように欠点があるものの、より公平な制度である
と示された96。日本では能力主義の制度に転換することが男女平等に関して少なくとも進歩
となるであろう。
                                               
90 MEURS Dominique, PONTHIEUX Sophie, « 30. Écarts de salaire », in Margaret Maruani, Femmes,
genre et sociétés, La Découverte « TAP/Hors Série », 2005, pp. 262-263.
91 MEURS et al. (2011), op.cit., pp. 139-162.
92 Etude du Conseil supérieur de l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (CSEP),
« Relations de travail entre les femmes et les hommes : Présentation des résultats de la consultation des
salariés de 9 grandes entreprises françaises », 17 décembre 2013.
93 調査の対象となった大企業は Air France、Solvay、Total、Casino、BNP Paribas、Suez、Veolia
と Orange である。
94 « Avez-vous déjà entendu des phrases de ce genre : « Elle n’aura pas d’augmentation, elle a un conjoint.
Ce qu’on lui donne est bien suffisant. », « Elle n’aura pas d’augmentation, elle est seule avec enfants, elle
n’est pas en mesure de discuter », « Elle ne va tout de même pas prétendre au même salaire que moi ! » »
95 この理論は疑わしいもので、例えば、経済的・政治的な状況によって、社会の発展は退歩する
可能性もある。
96 ISHIGURO Kimiko, Career Formation of Women Managers: Case Studies, GEMC, Journal 7, 2012.
26
2. 女性たちの志とその社会的承認
職場における男女差別の習慣に関して述べたが、働く女性が家族や同僚から日常的に被る
偏見はどのようなものだろうか。彼女らの能力と努力は正当に認められているであろうか。
こうした状況は彼女ら自身の認識と志にどのような影響を及ぼすであろうか。
2.1. 志を諦める女性
勉強か結婚に際しての両親からの承認
ホロウェイの研究によると、日本では普通に両親が子供の学費を支払う。ただ、高い学費
のために、また女性がよく結婚後に離職するために、自分の受けた教育に基づいて（ときお
り子供のころから男女役割のステレオタイプを教えられる）、概して娘を短期大学に送った
り、勉強に関する条件を娘に押しつけることが多い。このような条件は実家から近い大学に
行くこと、より「女らしい」勉強の主題等を含める。実際に、ホロウェイが行った面接の結
果によると、学費を支払う両親が最終決定権を持ち、これらの影響で、夢を諦めた女性が多
かった。平均して、父親のほうは保守主義者であるが、母親のほうは娘の夢を支持した97。
こうしたことは、若い世代が斬新な考えを実行するのを妨げるので、日本の社会変化を遅ら
せるかもしれない。
ホロウェイの調査から、とくに適切なチヒロとミユキの話をとりあげよう。
高等学校のころに、チヒロは建築家になりたいという夢を抱いた。父親はチヒロが一人暮
らしをして孤独を感じることと病気になったら誰も面倒を見ないことを心配したので、実家
から通える大学に行くという条件をつけた。チヒロは違うところで新しい人に会う機会を楽
しみにしていたが、両親の条件を受け入れた。実家の近くに建築を学べる大学がなかったの
で、工業デザインの勉強にした。合格した大学に通うために片道で２時間がかかった。よく
頑張って、優秀な成績で卒業した。チヒロは両親について、「規則に反することをしない限
り、両親は私を自由にさせてくれた」98という。チヒロは仕事を見つけ、楽しんでいた。職
場で恋人を見つけ、3 年後に婚約した。しかし、父親はチヒロの健康について心配し、退職
することを勧めたので、彼女は 25 歳で結婚し、離職した。
先ほど言及した、保育園で働いていたミユキの場合、彼女は元々は障害児のために働きた
かった。両親は障害児と働くのはミユキにとって重労働だろうと言った。両親が学費を支払
っていたので、彼女は不承不承に忠告を受け入れた。保育園の仕事が大好きで、2 年後結婚
し、両親も夫も退職を彼女にうながした。一方で両親に「あなたは無器用だ。家事も仕事も
できないと思う」99と言われ、他方で夫に「新しいパソコンはいろいろなことが同時にでき
るでしょう。でも、古いのは一つ一つしかできない。あなたは古いパソコンだよ」100と言わ
れた。保育園の同僚、特に流産した女性も退職するように勧めた。彼女によると、仕事のせ
いで、それ以来子供を産むことができなかった。それらの助言と圧力の影響で、ミユキは
「夢の仕事」と思われた職を辞した。
                                               
97 HOLLOWAY, op.cit., p. 202.
98 “They would let me be myself as long as I wasn’t doing things against the norm.” Ibidem, p. 183.
99 “You are clumsy. We do not think you can handle both housework and your job.” Ibidem, p. 180.
100 “New computers can do so many things simultaneously, right? But old one scan handle only one thing
at a time. You are an old computer.” Idem.
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娘の志と勉強をうまく支える両親も当然存在する。ただ、逆にマサヨの例のように、女性
が勉強に頑張る必要はないと思う両親もいる。マサヨの場合には高等学校のころに宿題をし
ているにもかかわらず、両親は電気を消したという101。
ホロウェイとジュスタン・シャルルボワ（Justin Charlebois）の研究と結論によれば、多く
の働く女性は周りの人、つまり、友達、同僚、両親などの圧力で結婚し子供を産んだ後で離
職する。それらの社会的・心理的な圧力は、女性の仕事と子育てと家事の大きな責任の上に
のしかかる。そして、多くの場合にそれらの説得と圧力に従い、退職する。
日本では、学校での圧力も強い。フランスでは、学校教師はしばしば軽くみられ、学生へ
の批判や忠告には親から異議が唱えられる。例えば、2013 年のジョルジュ・フォティノス
（Georges Fotinos）の研究によれば、校長の 4 分の１は、学生に対する自分の権威が彼らの
両親から尊敬されていないと思うそうである102。校長の半分は学生の両親向けのメッセージ
が読まれていないと考えており、親と学校の間の関係が悪くなった理由は親のせいだと思っ
ている103。他の研究によれば、学生の成績が低ければ低いほど、なおさら両親は学校を批判
する。学生が優秀なら、その親の 94%は満足であるが、問題を抱えている学生の場合、それ
らの割合は 55%になる104。だから、フランスでは学生の成績が低いと、教師か学校が非難さ
れる。
逆に日本ではこのような場合に母親が非難される。ホロウェイは、大阪府で行った研究で
学校が母親からの過度な期待をいかに受けているかを論じた。ホロウェイの研究結果は、日
本の学校教育全体に一般化して言うことはできないものの、それによれば、母親は子供の教
育に非常に身を入れていて、塾のお金を支払い、宿題の完成を見張っていなければならな
い。学校は母親の献身が足りないと思うと、母親を批判する。学校と母親の間に「トップダ
ウン式」の関係があり、前者は専門家の様な振る舞いをし、学生の母親を「未経験者」とし
て扱う。かくして、母親への信頼は低下し、子供の教育に身を入れるために、仕事を辞める
ように勧める。そうしないと、「悪い母」と見られ、社会的に汚名を着せられるというので
ある105。これはフランスのアプローチと違うであろう。フランスの場合、親は「学校の消費
者」という態度をとり、顧客のように振る舞って、学校に対して高い期待をし、厳しい批判
をする。このため、フランスの母親は、学校の教師から意見されることが少ないので、日本
の女性よりももう少し自由があると思われる。
退屈な仕事
木本喜美子（きもときみこ）はスーパーとデパートの環境について研究した。その結果に
よれば、日本的経営制度は、その高い能力にかかわらず、長い労働時間がかかる、退屈な仕
事か事務仕事を女性に託すので、働く女性の志に悪影響を及ぼすという106。
                                               
101 Ibidem, p. 185.
102 FOTINOS Georges, L'État des relations École-Parents : Entre méfiance défiance et bienveillance :
Une enquête quantitative auprès des directeurs d'école maternelle et élémentaire, soutenu par la CASDEN
Banque Populaire et syndicats d’enseignement du 1er degré, 2014, p. 34.
103 Ibidem, p. 36.
104 CAILLE Jean-Paul, « Les familles et le collège : perception de l’établissement et relations avec les
enseignants », Bureau des études statistiques sur l’enseignement scolaire Direction de la programmation et
du développement, in Éducation & formations, n° 60, juillet-septembre 2001, p. 26.
105 HOLLOWAY, op.cit., p. 207.
106 KIMOTO Kimiko, Gender and Japanese Management, Trans Pacific Press, Melbourne, 2005.
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根本の調査によれば、多くの女性は長時間労働を避けるために一般職の仕事を選ぶが、就
ける職は概して事務の分野で、下働きが多く、満足感が得られない。例えば、30 歳のアキ
コは以前、大企業で株式仲買人をした経験があるが、派遣社員として働いている。
前の職場では有価証券を個人客に売っていました。（…）ここではお茶を注いで、エ
レベーターのボタンを押すことはいつも女性の仕事です。（…）時々一日で 20 回お茶
を注がなければなりません。10 回以上注ぐと時間がかかりすぎて、自分の仕事ができま
せん。（…）でも、それは私の仕事だと思われています。（…）多くの男性は補助的な
仕事を全部私に押しつけるので、私がしなければなりません。（…）ある日、ある男性
がページの紙を一枚コピーしてほしいと頼みました。一枚だけ。信じられませんでし
た。彼は私よりもコピー機の近くに座っていたのに。（…）総合職と一般職の女性と同
じ仕事をやりたいと思っても、派遣社員の女性はまともな仕事を任せられないので、遅
かれ早かれ退職してしまうと気づきました。（…）ボーナスや通勤手当などありませ
ん。給料も非常に低いです。（…）将来は派遣社員として二度と働きません107。
少なからぬ女性労働者は不平等な制度を甘受し、内面化し、職業の平等より満足と個人的
な快適さを追求するという。例えば、同じ会社で働き、あるエリア総合職の女性は、
この企業がより多くの女性を採用するかどうか、私はあまり気にしていません。
（…）男性のほうは昇進と昇給のために競います。女性の社員は彼にとって無害です。
男性が会社を守るのは好ましいことです。私は守られたいと思っています。守られた安
全な環境で自分の望むことをやりたいだけなのです108。
ホロウェイの面接者たちには、仕事の退屈さという共通の悩みがあった。例を挙げると、
すでに言及したミユキの場合には、子供を育てた後で、仕事を探した。保育園と歯科治療室
の仕事は年齢制限があったので、結局は学歴があるのに、コンビニエンスストアで午前 6 時
半から 9 時までという仕事しか見つけられなかった109。ジュンコの話では、ファッションの
分野で働く希望があったが、両親はファション・デザインの学校ではなく、ビジネススキル
の専門学校に彼女を送った。ジュンコは卒業の時に就職支援の担当者に、ソロバンとパソコ
ンで働いたり、簿記に従事したりすることに興味がないので、簿記の職に就きたくないと言
った。しかし、自分の望みは無視され、簿記の仕事が与えられた。やはり、ジュンコはこれ
らの職が嫌いで、長い間、進路を自由に決めることができなかったので、専業主婦になった
                                               
107 “In my previous firm, I was selling securities to individual clients. (…) Pouring tea and pushing the
elevator buttons are always the woman’s job here. I sometimes had to pour tea twenty times a day. If I do
more than ten times, it takes too much time and I can’t do my work. But they think it is my job. Many men
would just dump all the assistant work onto me, and I know that’s what I am supposed to do.  One man
would come tell me to copy a one-page paper for him. Just one page. I couldn’t believe it. He sits much
closer to the copy machine than I do. I noticed that the dispatch women workers who wish to do the same
type of jobs as the career-track and non-career-track workers eventually quit this job because they are never
given decent jobs. There is no bonus compensation and no transportation. The salary is very low. I will
never work as a haken in the future.” NEMOTO, op.cit., p. 120.
108 “I don’t care much if this firm hires more women or not. The men are the ones who compete for better
pay and promotions. The women workers are harmless to them. I like the fact that the men protect the
organization. I like to be protected. I just want to do whatever I want to do in a safe and protected
environment.” Ibidem, p. 119.
109 HOLLOWAY, op.cit., p. 181.
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時にとても安堵した110。ジュンコの場合には、仕事の退屈さという問題に加えて、前に述べ
た両親の影響という障害もあった。
こういうわけで、固定観念は男女の差別の影響、仕事の不均衡な分割を引き起こし、女性
にとって退屈で、その資格と能力に見合わない、機械的な仕事だけが残る。それゆえに働く
女性は仕事に関する興味を失い、キャリアと志を諦めるというのである。
2.2. 職場における日常的な性差別と偏見
性差別の日常化
フランスと日本では性差別という問題はどのように認識されるであろうか。ンドボが説明
するように、フランスなら、性差別が社会的に非常に悪く思われているので、人は「戦略的
な譲歩」という方法で態度を隠す。みずからの差別主義を隠蔽し、性差別反対の規範に公に
譲歩をするといううわべを飾りながら、暗黙に性差別的な話法をする（遠まわし、語法、口
先の技巧、象徴等を用いる）。かくして、それとなく性差別の立場を仄めかしながら、直接
に責任を取らないので、批判したり罰したりするのが難しい。
日本でも「戦略的譲歩」の現象は存在するかもしれないが、アリス・ラム（Alice Lam）
の研究はより重大な問題に光を当てた。調査は大きいデパートで行われ、いかにして一般的
に男性が経営の責任を負い、女性が販売に従事するかを示した。このような職業の分割は男
性と女性の思考様式にしっかりと根を下ろし、経営の文化で普通に見られるそうである111。
ラムは、日本的経営の特徴は男女差別が日常生活で規範化され、正当化され、維持されてい
ることだと説明する。
ステレオタイプの認識と働く女性間の緊張
「職業的平等に関する高等審議会」の調査「男女間の仕事関係」112が証明したように、フ
ランスでも性に関するステレオタイプは職場にはまだ多い。例えば、女性だから、会議で除
外され周縁化されると感じたことがある女性は 59%である113。「除外」の中には、「女性と
いうだけで、会議から除外されたとか、会議を知らせることを同僚が忘れたこと」、「自分
の話を聞いてもらえないとか、自分の意見が正当に尊重されないこと」、「男性によって自
分の意見が丸め込まれ、彼の方が熱烈に賞賛を浴びること」、「発言が遮られるとか、発言
できないこと」が含まれている。そして、性のせいで女性の 54%はキャリアが阻まれたと感
じるが、男性なら 14%になる114。日本と同じように、女性だから、下位の仕事か能力と関係
ない仕事を与えられたことがある女性は多い（53%115）。その上、女性の約半分（49％）116
は職場で「愛称」で呼ばれたことがある。調査の質問に含まれた例は「Ma belle」、「Ma
petite」、「Ma grande」、「Ma poule, ma cocotte」、「Ma chérie」、「Miss」と「Ma puce」
                                               
110 Ibidem, p. 185.
111 LAM Alice C., Women and Japanese Management: Discrimination and Reform, Routledge: New York,
1992.
112 Etude du Conseil supérieur de l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (CSEP), «
Relations de travail entre les femmes et les hommes : Présentation des résultats de la consultation des
salariés de 9 grandes entreprises françaises », op.cit.
113 Ibidem, p. 13.
114 Ibidem, p. 14 et p. 36.
115 Ibidem, p. 13.
116 Ibidem, p. 24.
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で、これらは親しみや軽蔑をともなった「君」「あなた」「おまえ」を含意する。こうした
愛称の使用は女性に対する職業意識の著しい欠如で、セクシャルハラスメントに近い。興味
深い点は、フランスのパートタイムで働く母親は、日本の女性の場合のように、罪責感を与
える言葉をしばしば聞くことである（44%117）。しかし、その理由は異なっていて、日本で
は「パートタイムで働くから、子供や家事をおろそかにし、悪い母に見える」であるが、フ
ランスでは「パートタイムだけで働くから、［会社の視点からみて］頼りない人である118」
である。ともあれ、フランスでも、日本でも、働く母親は社会に批判される。しかし、子供
がいない場合も、社会的に悪く見られる。例えば、日本では首相経験のある森喜朗氏の
2003 年の「子供を産まない女に年金はいらない」という発言119や、専業主婦の代わりに仕事
に専念する女性は利己的で、愛国心がないという保守主義者からの批判等である。フランス
の場合には、一般的に子供のない女性は哀れに見られる。フランスの女性の 8 割は職場で性
差別に立ち向かったことがあるといい、53%120は非常に辛い思いをしたという。
日本では職業分割のせいで、男性は総合職の職につけるが、女性は、仕事、学歴と経験が
同じであっても、総合職、一般職と派遣の職に送られる。そういうわけで、女性の間で、職
位と給料の格差を強調するためにいろいろな方法が用いられて、競争と緊張が起きる。それ
らの方法は、例えば、制服の非公式な異なる規則、昼食時間の違い、総合職女性の強い権
力、下位の女性への哀れみの情である。残念ながら、そういう緊張に対する募集方法の責任
が認められる代わりに、発生する問題は女性に対する偏見と個人的で非合理な衝突のせいだ
とされる。例を挙げると、女性の 6 人を含めて、9 人のチームを担当する総支配人の証言で
ある。
男性は仕事を辞めないから、全然心配していない。男性と働く方がずっと簡単
だ。［ため息］（…）女性の派遣社員たちは仲が良くない。誰が次に離職するのか
と心配している。彼女らの緊張状態は職場の雰囲気に悪影響を与えているので、会
社は派遣社員の数を減らしたほうがいいと思う。（…）年上の一般職のコースの女
性と母親の社員は仲が悪い。（…）ある総合職のコースの若い女性は男性も一般職
のコースの女性と仲良くしようと努めたが、両方のグループとうまく付き合うため
にかなり努力しなければならなかった。仕事に集中するために、彼女を違う部署に
転属させなければならなかった。（…）女性同士の関係はとても難しい121。
                                               
117 Ibidem, p. 34.
118 Ibidem, p. 31.
119 2003 年 6 月 26 日、全国私立幼稚園連合会の討論会（鹿児島市）において森喜朗はこう発言
した。「子どもを沢山つくった女性が、将来国がご苦労様でしたといって、面倒を見るのが本来
の福祉です。ところが子どもを一人もつくらない女性が、好き勝手、と言っちゃなんだけど、自
由を謳歌して、楽しんで、年とって……税金で面倒見なさいというのは、本当におかしいです
よ。」
120 Ibidem, p. 10 et p. 45.
121 “The men do not quit their jobs, so we don’t have to worry about them at all. The men are much easier
to work with. (Sigh) (…) Dispatched women workers don’t get along with each other. They are concerned
about who will quit next. Their tension affects the workplace atmosphere, and I think the firm needs to
reduce the number of temp hires. (…) The old non-career-track women and the workers who are mothers –
they don’t get along with each other. (…) One young career-track woman tries to get along with the men
and the non-career-track women, but she is just putting too much effort into keeping a good relationship
with both groups. I just had to move this worker to a different section so that she could focus on her job.
(…) Women’s relationships are very difficult.” NEMOTO, op.cit., p. 124.
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この人物によると、女性らの緊張の理由は女性の本性によるものである。しかし、会社の募
集方法の問題が彼には見えていない。根本が説明するように、女性の同じ仕事の内容、経
験、能力、学歴にも関わらず、かなり違う給料と利益で募集する方法がそのような緊迫を引
き起こしたのだ。
また、根本によると、会社はそのような女性間の分裂を望んでいるようである。それで、
女性の社員は社内外の他の女性の社員とあまり交流しなくなるので、日本の企業における構
造的不平等に対して共同戦線を組織することができない。女性の労働力は細分化され、分割
されているのだ122 。
このような習慣的障害や偏見と結びついた振る舞いに対して、女性の状況を改善し、具体
的に職場で男性と平等になるために、どのような解決が存在するのであろうか。
3. 解決法の事例
日本に関して、アンヌ・ステファニー・アロンソン（Anne Stefanie Aronsson）はやや楽観
し、人口減少によって、女性が自然に労働市場にもっと参入しやくすなり、労働条件も自然
に改善すると見ている。アロンソンはゴールドマン・サックス社の報告書「ウーマノミクス
日本の隠された資産」（2005 年）に基づいて、女性は潜在的な労働力の、ほとんど手つか
ずの「ポケット」であり、今後 20 年間に日本の経済成長と世界的競合性を確証するもので
あるとする123。
ゲーリー・ベッカー（Gary Becker）という経済学者は差別、特に人種差別のことを専門に
したが、彼の主張は性差別に関しても適用することができる。ベッカーの仮説によれば、偏
見のある企業の方がある特定の労働者を引き付けるためにコストがより高くついてしまう。
偏見のない企業は給料の分野で節約し、自然に、偏見のある企業よりも競争に耐えるように
なるという。むしろ楽天的な論理によれば、偏見のある企業は自然に倒産するから、一番良
い反差別戦略は自由競争の市場だということになる。
このような経済的な自由放任主義の楽観的仮説は根本の論理と逆である。根本はより悲観
的であり、社会的な変化は自然に起こらず、「自発的な差別撤廃」は起こらないと論じる。
そして自発的な差別撤廃には非常に時間がかかるが、以上に述べた習慣的な行動を変えるた
めに、解決策がある。
日本の企業で女性の状況を改善するために、まず、会社にとって女性の労働者は節約の方
法ではないと理解しなければならず、予算削減の別の仕方を探さなければならない。日本型
モデルを改善し、女性も会社で昇進できるようになるために、根本は特に中途採用、能力
給、企業間の包括的な能力基準を設けることを勧める。
石黒久仁子（いしぐろくにこ）は日本の３つの企業で行った研究でこのような措置の効能
を認めた。社員の評価が成果に基づくなら、女性の幹部の割合はより高くなり、企業におけ
る事業慣行はより平等になる。なお、年功型報酬の制度を採る会社でも、ただ男女平等な募
集方法と能力による昇進を設ければ、垂直の不平等を削減することができたとする124。
                                               
122 Idem.
123 ARONSSON Anne Stefanie, Career Women in Contemporary Japan: Pursuing identities, fashioning
lives, Routledge Contemporary Japan Series: Abingdon, 2015, pp. 238-240.
124 石黒久仁子、「女性管理職のキャリア形成―事例からの考察―」、GEMC journal、Tohoku 
University Press/ISS University of Tokyo、第 7 号、2012 年 3 月、104−128 ページ。
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シャルルボワは、非公式でも職のコース区別制、年齢による募集方法（女性は多くの場合
に事務職員になり、男性が幹部になるというパターンをもたらす）を廃止することを勧めて
いる125。また、企業はしばしば若い女性を募り、数年後退職するように圧力をかけるが、シ
ャルルポワによれば、このような慣行を廃止しなければならない126。根本も指摘するよう
に、男女ともよりよいライフ・ワークバランスを達成するために、長い労働時間と仕事後の
社交行事を減らすことも必要である。
ホロウェイは、保育制度の改善（特にセンターの数と開設時間）も、共働きの両親の助け
になることを強調する。ベビーシッターも便利であるが、日本の文化では家は私生活の場と
されるので、知らない人を子供の面倒を見るために家に入れるのは珍しい。そして、フラン
スを含め多くの先進工業国と違って、日本ではこのようなケアの職につける外国の労働者は
まだ少ない127。
女性の勉強について志を挫く両親の影響という問題に関して、ホロウェイは、日本の政府
が奨学金などで教育分野の資金を増大させるなら、両親への経済負担を削減するであろうと
説明する。そうすれば、女性は勉強の選択についてより自由になるかもしれない（長時間の
勉強が可能になること、両親の視点から「投資による利益」という必要がなくなること
等）。
女性のイメージに関して、根本は指導的立場にいる女性の数を増やすことを奨励する。そ
うすれば、同僚と部下は男女偏見が現実に一致していないことを自分で認められるので、自
然に女性のイメージを改善できる。さらに、大学はジェンダー平等論を含む、よりよい職業
教育を提供するべきである。また、政府と市民社会（フェミニストのグループと女性のグル
ープ）とが共に、男女平等の認識を高める企画に参加しなければならないという。
日常的な性差別について、2015 年 3 月 6 日にフランスの「職業的平等に関する高等審議
会」は「職場における性差別、否認と現実の間」128というリポートを発行し、日本にも適用
できる解決策を提案した。まず、「性差別」を識別することである。職場における性差別と
日常的な性差別の明らかな定義を提示し、特に企業の中で広めることを勧める。そうすれ
ば、誰もこのような概念を知らないと主張できないだろう。被害者が状況を理解できるため
にも、加害者を罰するためにも、性差別の事例を分かるようになる。定義は以下の通りであ
る。
職場における性差別は、一方は、性を理由に誰かを下位とみなしたり、その性的
な面しかみないというあらゆる信念であり、他方は、雇用、労働条件や幸福感に悪
影響を引き起こす、性を理由とする不当な区別を示すあらゆる身振り、言葉、行動
や実践である。もっともささいに見える行為から（例えば、性差別の冗談や指
摘）、性による差別、セクシャルハラスメント、セクシストハラスメント、性によ
るモラルハラスメント、性的暴行、暴力、強姦までが含まれている129。
                                               
125 CHARLEBOIS Justin, Japanese Feminities, Routledge Contemporary Japan Series: Abingdon, 2014,
p. 133.
126 HOLLOWAY, op.cit., p. 177.
127 Ibidem, p. 178.
128 Rapport du Conseil supérieur de l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (CSEP),
n°2015-01, « Le sexisme dans le monde du travail : entre déni et réalité », publié le 6 mars 2015.
129 « Le sexisme au travail s’entend de toute croyance d’une part, qui conduit à considérer les personnes
comme inférieures à raison de leur sexe ou réduites essentiellement à leur dimension sexuelle et, d’autre
part, de tout geste, propos, comportement ou pratique, fondés sur une distinction injustifiée entre les
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職場における日常的な性差別は、性のステレオタイプに基づく態度、言葉と行動
の総体として定義づけられる。このステレオタイプは、性を理由に直接的か間接的
な仕方である人物かグループに対して差し向けられ、その外観は当たり障りがない
ようにみえるけれども、意識的か無意識的に、狡猾に、さらには親切な仕方で、非
正統化し、劣等感を抱かせるという影響や目的があり、彼らの身体ないし精神の健
全さの悪化を引き起こす。職場における日常的な性差別は日常生活で発生する。例
えば、性差別の冗談や指摘、母性に関する指摘、否定的なステレオタイプ、失礼や
不敬、外観に関するお世辞や批判、除外の行動である130。
リポートは、全国規模で、会社内で性差別について研究、調査とアンケートを行うように
助言する。日本の場合には、第一章で論じたように、行政機関はすでにかなり実施している
が、現状認識を高めるために、会社内でもアンケート等をするのはいいことかもしれない。
次に、全社員のために、特に幹部と会長の場合には、性差別に関する訓練が勧められてい
る。企業の上層部が性差別の問題を無視してしまうと、性差別に適した言葉を助長し、性差
別と戦うことを抑止してしまう。企業の上層部はこれらの問題を考慮に入れ、セクシズムに
対する強い不寛容を発表し、遠慮なく加害者を罰するとよいだろう。また、礼儀正しい行動
の義務を内規に加えることも勧められている。日本の大部分の会社では内規が厳しく適用さ
れているので、そのような指導は適当であろう。他方、フランスの場合には、内規は真面目
に守られないので、入社時に受領通知つきのメールか直接本人の手にメッセージを渡す方法
が勧められている。最後に、根本と同様に、性差別に関する影響がより強い国内キャンペー
ンをメディアを通じて行うことが助言されている131。
アロンソンが研究で言及した問題は、男性と違い、働く女性にとって、女性の手本が少な
いということである132。その一つの解決策は、模範的な女性社員が女性新入社員のメンター
になるというメンタリングを今まで以上に利用することである。自分を守ってくれる人物が
いると、後輩の女性らは不安を払拭し、自らの志を維持し、「仕事も家族もは無理だ」とい
う社会的な圧力に抵抗できるかもしれない。フランスではこのような方法が採択されてい
る。目上の女性は新入社員に助言（例えば、出産後の復職等）できる上に、対話をおこなう
ことで、社内での性差別と戦うことができるのである。
                                                                                                                                                  
personnes en raison de leur sexe, et qui entraînent des conséquences préjudiciables en termes d’emploi, de
conditions de travail ou de bien-être. Il inclut des actes allant du plus anodin en apparence (par exemple les
blagues ou remarques sexistes) à la discrimination fondée sur le sexe, le harcèlement sexuel, le harcèlement
sexiste, le harcèlement moral motivé par le sexe de la personne, l’agression sexuelle, la violence physique,
le viol. » Ibidem, p. 77.
130 « Le sexisme ordinaire au travail se définit comme l’ensemble des attitudes, propos et comportements
fondés sur des stéréotypes de sexe, qui sont directement ou indirectement dirigés contre une personne ou un
groupe de personnes à raison de leur sexe et qui, bien qu’en apparence anodins, ont pour objet ou pour
effet, de façon consciente ou inconsciente, de les délégitimer et de les inférioriser, de façon insidieuse voire
bienveillante, et d’entraîner une altération de leur santé physique ou mentale. Le sexisme ordinaire au
travail se manifeste au quotidien, par exemple, à travers des blagues et commentaires sexistes, des
remarques sur la maternité, des stéréotypes négatifs, des incivilités ou des marques d’irrespect, des
compliments ou critiques sur l’apparence physique non sollicités, des pratiques d’exclusion. » Idem.
131 Ibidem, pp. 73-90.
132 ARONSSON, op.cit., p. 13.
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結論
アンバー・ガゾー（Amber Gazso）は「Women’s inequality in the workplace as framed in news
discourse: Reflecting from gender ideology」という記事133において、働く女性の状態に関する
多くの新聞記事が性差別の偏見に貢献していると指摘する。ガゾーの意見では、これらの記
事は、求人市場に入る際に女性が出遭う困難を説明するために、内因のほうに言及する。そ
れは例えば、不適切な能力、適応できないこと、家族の責任の選択等である。今回の修士論
文では、現代の社会に問題があるので、この側面を研究する方が大変興味深いと思い、むし
ろ外因に集中した。
研究をしていた時に、悩みの一つは語彙であった。まずは、日本のジェンダー論で日常的
によく使用されるので、「働く女性」という表現を使用した。フランス語でこれに相当する
言葉はなく、とても興味深い。職場における男女不平等に関するので、フランス語では「les
femmes qui travaillent」（働く女性）ということは言わず、ただ「les femmes」（女性）と言
う。「働く男性」という表現も言えるが、利用の頻度は「働く女性」の頻度と比べると、よ
り少ないであろう。言語学の教授の西郡仁朗氏によると、イメージとして「働く女性」とい
うのはまだ例外的に見え、彼女らが専業主婦ではなく、務めていると明示しなければならな
いという差異があるのであろう。語学の視点から「marked word」（有標された言葉）134と
いうことになる。これらの「働く人」と「女性」に関わるイメージについて、一つの興味深
い語学的な実験とそれらの解釈に言及したいと思う。
その少年は今年 18 才で、有名な大学教授の息子であった。少年はスポーツはあまり
得意ではなかったが、かといって、部屋に閉じこもり、勉強ばかりしているタイプで
はなく、父親と山歩きをするのを何よりの楽しみにしていた。
だが、不幸は突然襲ってきた。いつものように登山をしている最中に落石事故が起
こったのである。
岩は、瞬間にして二人の命を奪った。
大学教授は、その悲報を研究室の電話で受け取った。
この文章の最後の行を読むと、我々は通常矛盾や違和感を感じる。「大学教授は死
んだのではなかったか ?それとも始めの大学教授と二番目の大学教授は別人なのか ?」
と。
しかし、この「大学教授」が、女性、つまり、少年の母親であれば全く問題はな
い。
この文章を読む際、我々の頭の中では「教授」「息子」「登山」等の意味が読み取
られ、長期記憶の中のそれぞれの概念スキーマが活性化され、文の解釈や推論・予測
に利用される。「教授」ということばは［大学の先生で助教授より上の立場］等の本
                                               
133 GAZSO Amber, “Women’s Inequality in the Workplace as Framed in News Discourse: Refracting
from Gender Ideology”, in Canadian Review of Sociology, 41(4), 2004, pp. 449-473.
134 過半数か中心的な人々に関する言葉は普通に見え、明示が不要ということを言語学では
「Unmarkedness」（無標性）という。少数に関わる場合、珍しく、異例であるので、明示しなけ
ればならず、「Markedness」（有標性）という。例えば、大部分の場合には鳥は飛ぶことができ
るので、「unmarked word」（無標された言葉）の「鳥」と言うなら、イメージとして、相手は
鳥が飛べると理解する。しかし、鳥が飛べないなら、例外なので、明示は必要になり、「飛べな
い鳥」と言う。これを「Marked word」（有標された言葉）と呼ぶ。
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来の辞書的な意味に加え、｛頭がいい｝｛45 才以上であることが多い｝｛研究的な性
格｝｛男が多い｝などの内在素性やイメージなども換気し、その上で文が解釈され
る。このため、明記されていないが、上の文章の「教授」は「息子」の「父親」であ
ろうと理解される。
「教授」が「息子」の「母親」であっても論理的にはおかしくないが、「教授」の
概念スキーマにあらかじめ備わっているデフォールト値の｛男性が多い｝が、「父
親」とリンクして常識的な解釈が行われることが多いため、我々は最後の文に違和感
や矛盾を感じてしまう。
「教授」が「女」で「息子」の｛母親｝である場合には、「女性の教授」などと明
言し、デフォールト値を書き換えなければ、書き手の求める理解にはならない135。
とても興味深い文化の要素であるが、フランス人として、「働く女性」という表現を使う
ことは倫理の視点から違和感を感じた。ただの「女性」という言葉で言い表したかったにも
かかわらず、誤解が生じないように、言語的な規範に従った。
他の困った日本語の語彙はフランス語の「ambition」の翻訳であった。フランス語で
「ambition」はかなり中性的な言葉で、良いコノテーションも、悪いコノテーションも表す
ことができる、他方、日本語では、「野心」か「野望」という直訳は、良いコノテーション
を表す場合もあるが、多くの場合には悪いコノテーションを持つであろう。他の多くの翻訳
は受動的な仕方で抱くはるかな夢という意味がある（大望、夢、望み、願い、願望、等）。
フランス語の場合には、「ambition」という単語はとても活発で、行動力、モチベーショ
ン、さらには知性という考えも含まれている、その否定表現「ne pas avoir d’ambition」は非
常に悪い意味であり、やる気がなく、将来の計画性がなく、仕事に関して別に興味を抱くこ
となく、会社の職階で昇進しないかしれないという意味が含まれている。進歩する代わりに
現在の状況で満足する態度なので、「おめでたい人」に見られる可能性もあるであろう。そ
ういう訳で、迷って考えた後で、結局、「ambition」の良いコノテーションがある翻訳とし
て本論では「志」か「上昇志向」とした。
本論の概要と論旨をまとめておく。
第一章では、日仏両国の憲法がどのように女性の権利の保護を含んでいるのか、両国が国
際労働機関の条約と女子差別撤廃条約のような条約に署名した後、いかなる国際的な圧力が
進展をもたらしたのか、を論じた。フランスの場合には、女性の保護のために欧州連合が過
去も現在も重大な役割を果たしてきた。つまり、日本の女性と比べると、フランスの女性に
はもう一枚の保護の層があり、これが両国の法的保護の差の部分的な理由であろう。欧州連
合の指令に従わない場合には、遅延か不適切な施行という理由で罰金を取られるリスクがあ
るが、反対に国際的な条件の場合に刑罰はなく、象徴的な約束のほうに似ているであろう。
国の政府の法律と計画について、フランスと日本での一つの主な違いは、フランスの制度
では効果的な刑罰があるということであろう。例えば、企業が男女の平等に関する法律を守
らないなら、賃金総額の 1%以内の罰金が課され、政党が男女同数を守らない場合には、国
家からの資金が削減される。日本では、男女平等に関する法律について、些細で自発的な変
                                               
135 西郡仁朗と鈴木美加、「日本語の読解過程における概念スキーマの提示の効果、実験とプロ
トコール分析による実証的研究」、東京外国語大学、留学生日本語教育センター論集、第 20
号、1994 年、78 ページ。
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化だけが要求され、刑罰と有効な実施の監察が足りない（例えば、各自治体が行政指導をお
こなう時）という批判は多い。つまり、フランスでも日本でも、男女平等の理念が無事に適
用されるように強制的な措置を執る必要があるだろう。日本ではクォータ制度を設置するの
はまだ早そうであるが、少なくとも有効な刑罰を設ければ、法律と企画のよい実施適用を監
察しなければならなくなる。
フランスと日本の社会保障制度（健康保険制度と年金制度）と税制度は違う時代に設定さ
れ、一家の大黒柱たる男性モデルと結婚制度に基づいている。例をあげると、日本の第３号
被保険者と 130 万円の認定基準年間収入をめぐる問題、フランスの年金の分配の場合に男性
の役割と結婚の重要性という問題がある。健康保険制度について日本のための一つの解決
は、受給権の個人化というフランスで成功した措置である。両国にとって、年金受給権の個
人化は良い解決策であるが、専業主婦に不利にならないように、家事労働の評価をしなけれ
ばならないであろう。女性に対する差別と戦うために、日本ではフランスと同じように、
「家族の受給権」(droits familiaux)の概念もおそらく役にたつかもしれない。ともあれ、これ
ら二つの国では、大規模な仕事であるかもしれないが、実質を伴わない変化ではなく、今こ
そこれらの制度を深く変革すべき時である。
第二章では、事業慣行と職場での習慣と行動という女性に困難を引き起こす問題について
論じた。
まずは、性か年齢による募集の際の差別のような事業慣行に関して述べた。そして、どの
ように年功序列が男女間の賃金格差を引き起こし、子供の面倒を見るために退職した女性が
不利になるかを示した。しかし、能力主義のフランスでも男女間の賃金格差はまだ存在し、
性差別の偏見、「低賃金のわな」、キャリア中断、労働時間の削減と「統計的差別」という
派生的な原因がある。
次に、結婚し子供を産んだ後の退職と大学の学業選択に関する両親と夫の強い影響を強調
した。子供の就学に非常に力を入れる母親に対して学校の圧力もあり、これはフランスの場
合と完全に異なりそうである。さらに、資格と能力に見合わない退屈な仕事のせいで女性た
ちは志をさらになくしてしまう。また、フランスと日本での職場における性差別の日常化に
ついて述べた。フランスでは性別役割分業は人々の思考様式に根強いわけではなく、「戦略
的な譲歩」で差別主義を隠蔽する。ところが、両方の国では職場における性差別の偏見が残
り、時として性のせいにし、企業の真の問題をないがしろにしてしまう。例を挙げると、あ
る企業における募集の制度のせいで、同等の能力かレベルにある女性に異なる額の給料を支
払うことが、緊張の原因となる。
第二章の最後の部分では幾つかの可能な解決策と提案を挙げた。ホロウェイとベッカーの
ように、経済的な自由放任主義を提案する者もいるが、このような方法では社会的な変化は
遅すぎるか、根本によれば、発生しないとされている。勧められうる積極的な解決策は中途
採用、成果型報酬、企業による能力水準の代わりに包括的な能力水準、職のコース区別制度
と年齢による募集の廃止136、長い労働時間の削減、保育制度の改善である。フランスも日本
も共に、指導的立場にいる女性の数を増やすこと、反性差別の訓練を設置すること、意識啓
発をすること、性差別を明らかに定義すること、性差別との戦いを重視することという提案
は役に立つかもしれない。最後に、日本では働く女性の模範が足りないとされているので、
                                               
136 現在は募集・採用における年齢制限を禁止する法律があるが、例外が多く、弾力性があるよ
うである。
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企業の場合、女性の「後見人」制度を設定するのはよいであろう。フランスでは女性の先輩
は後輩に助言し、後輩が差別の被害者になった場合に支えることができるだろう。
例えば根本が主張するように、日本で男女平等の分野で進歩が遅れている真の理由は、政
府が運営方法を変えるように企業に圧力をかけることをしぶり、その代わりに、女性が伝統
的な制度に適応するように要求するほうをむしろ選ぶからである137。ロビン・エライ
（Robin Ely）とデブラ・メヤーソン（Debra Meyerson）は、女性だけに特化した方法、例え
ば女性専用の訓練、指導者養成、ネットワーキング・ワークショップ等の短所は、女性を非
難し、男性の地位を手つかずのままにし、時として、男性がこれらの処置を不公平とみなし
て、反動を引き起こすこともあることだと証明した。それゆえに、アファーマティブ・アク
ション（クォータ制を含め）とワーク・ライフバランスは、兆候しか処置せず、「現状を維
持し強化する権力の泉と社会的相互作用」を深く変化させないとされる。短期の結果だけを
目指すのではなく、長期的な本当の進歩がなされるように、制度の深い変革と結びつける必
要がある。
一家の大黒柱型男性の制度は女性に対する差別であり、社会変化があって廃れてきたが、
フランスと日本の社会の経済的な変化の影響を踏まえても、この制度は持続可能ではない。
特に高額な学費を考慮すると、一般的に世帯全体を一つの賃金で支えることは無理であろ
う。こうした点を念頭において、平等の権利という倫理的な理由だけではなく、経済的な理
由からも、このような制度を変革するのは急務である。
将来の研究のために記しておくと、今回の修士論文では述べなかった興味深い話題は、女
性の保護である。フランスと日本における司法制度の役割の比較は有益であろう。例えば、
フランスの場合には「Conseil des prud’hommes」という労働裁判所と欧州人権裁判所の影響
があるが、日本の場合には裁判所の役割が限られており、政府と業界の希望に従う傾向138が
ある。そして、男女平等に関する労働組合の役割は、フランスでは些細なものだが、日本で
は逆に女性の権利を守る動きが強まっていることも興味深い。
                                               
137 NEMOTO, op.cit., p. 220.
138 Ibidem, p. 222.
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